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INTRODUCCION

La presente investigacion busca resaltar la incidencia que tienen los factores de la
comunicacion efectiva, la gestion del conocimiento, la motivacion y el empoderamiento
del personal en las competencias de innovacion para el desarrollo de los Organismos
Internacionales que cuentan con oficinas, sucursales o filiales en Perd, siendo la
innovacion una estrategia clave de los Organismos Internacionales para el logro de los
resultados y objetivos definidos en sus planes estratégicos asi como contribuir en
respuestas organizacionales mas eficaces. (United Nations Children’s Fund, 2019,

pag. 11)

Esta investigacion compuesta por cuatro capitulos tiene la finalidad de exponer la
relacion e impacto de los factores mencionados en el parrafo anterior con la
innovacion; por ello, en el primer capitulo se describe la problematica que genera para
los Organismos Internacionales en el Perd, e identificar las variables, asi como

formular la pregunta de investigacion y justificar la viabilidad de este estudio.

En este primer capitulo también se evidencian los cambios que esta enfrentando el
mundo, y como las competencias que lleve a cabo el personal enfocado en innovaciéon
para el desarrollo se reconoce cada vez mas como un elemento crucial para alcanzar
los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y la promesa que encierra el Programa
de Desarrollo Sostenible para el afio 2030, es por ello que la exploracién de nuevas
formas de trabajo teniendo como protagonista clave a la innovacion, es sustancial para
el desarrollo de los Organismos Internacionales. Este mismo escenario se replica a los
Organismos Internacionales con filial en Peru, cuyas oficinas o sucursales se rigen a
un Convenio Marco suscrito con el Estado Peruano, en el cual se adoptan directrices
y politicas establecidas considerandos las necesidades y caracteristicas particulares

del pais.



El segundo capitulo se describe las posibles relaciones conceptuales, realizando
una revision de las principales teorias que proporcionan un mejor entendimiento de las
variables que se estudian y su impacto en la innovacion. Asimismo, se presenta el
modelo gréfico propuesto y las hipotesis planteadas. Posteriormente, en el capitulo
tres se abarca la estrategia metodoldgica del estudio basado en un disefio de
investigacion transeccional con una justificacion metodolégica a través del uso de una
encuesta teniendo como muestra la cantidad de funcionarios reportados al 2020 por
los Organismos Internacionales en el Perd, y con ello analizar, revisar y validar los

objetivos, alcances, limitaciones y la metodologia investigacion.

En el cuarto capitulo se muestran los resultados obtenidos, asi como los métodos
estadisticos utilizados para medir las relaciones entre la variable dependiente y las
variables independientes, aceptando todas las hipétesis planteadas en este trabajo de

estudio. Ademas, se presentan las conclusiones y las futuras lineas de investigacion.



CAPITULO 1: NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

En este primer capitulo se describen los antecedentes que muestran el contexto
de la situacion actual de los Organismos Internacionales en Perl y que afecta a la
variable dependiente, la innovacion; también se describe lo relacionado con las
variables independientes como la comunicacion efectiva, la gestion del conocimiento,
motivacion del capital humano y el empoderamiento del personal. Posteriormente, el
fendmeno a estudiar y los factores que influyen en el mismo, ademas se plantea el
problema a investigar permitiendo formular la pregunta de investigacion, asi como el
objetivo general y los objetivos especificos. Se incluyen ademas los argumentos y

motivos suficientes para realizar la investigacion bajo el apartado de justificacion.

1.1. Antecedentes del problema a investigar

Las Organizaciones Internacionales son entidades intergubernamentales
sujetos al derecho publico internacional, con personalidad juridica y plena capacidad
de obrar, formada por acuerdo de distintos estados para tratar aspectos que les son
comunes. Ademas, dentro de sus caracteristicas y a través de procedimientos de
complejidad variable, buscan elaborar una voluntad juridica distinta a la de sus Estados
miembros, destinada a realizar las competencias que les han sido atribuidas. Esta
voluntad puede manifestarse a través de actos unilaterales o por medio de la
concertacion de tratados con otros sujetos de derecho internacional, y asi, permitir un
impacto programatico mas amplio que beneficie a la poblacion y apoye al Estado en la

elaboracion y aplicacion de politicas sociales (Diaz, 2018)

Con ello, se resalta la importancia del rol que ejecuta una Organizacion
Internacional en un pais, y con ello, la relacion entre el Estado y otras entidades para
fomentar propiedad y asociacién en el desarrollo de sus programas sociales. Es asi
como es significativo que los Organismos Internacionales cuenten con valores
definidos, los mismos que deben ser considerados durante la elaboracion de los planes
estratégicos que trabajan conjuntamente estos Organismos con el Estado. La

colocacién de la innovacién como elemento central en estos planes estratégicos es
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sustancial para alinearlos a sus valores y cultura (Resolucién Directorial Ejecutiva N°
168-2019/APCI-DE, 2019).

En el Perd, los Organismos Internacionales son articulados por la Agencia
Peruana de Cooperacion Internacional (APCI), con el fin de contribuir al desarrollo
sostenible e inclusivo del Peru teniendo como propoésito lograr los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) establecidos en el marco de la Agenda 2030 (Resolucion
Directorial Ejecutiva N° 168-2019/APCI-DE, 2019, pag. 6). La contribucion de estos
Organismos Internacionales representa 28% del total de proyectos, programas y
asistencia técnica que recibe el Peru, siendo el 96% de estas contribuciones las que
se alinearon con los ODS (Agencia Peruana de Cooperacion Internacional [APCI],
2020, pag. 12).

La innovacion desarrolla un papel muy importante en las organizaciones y
actualmente es significativo que la cultura organizacional incentive la innovacion,
asociado a ello, el desarrollo de metodologias, enfoques y procesos innovadores
(tecnologias "blandas") como enfoques de cambio de comportamiento o pensamiento

de disefio organizacional (Garbanzo-Vargas, 2015).

Ademas, la innovacién es definida como un elemento importante y crucial para
lograr la ejecucion de los planes estratégicos de las organizaciones; asimismo, la
innovacion también es incluida como un resultado en los planes estratégicos, en el
caso de reconocerla e integrarla como un elemento transversal clave (United Nations
Fund for Population Activities [UNFPA], 2017, pag. 6). Adicional a ello, la innovacion
es considerada como uno de los pilares de implementacién las organizaciones, y su
uso es importante para edificar alianzas mas estables, igualmente para desarrollar
productos que logren satisfacer las necesidades de las personas por las que trabaja
las organizaciones; es por ello, que el uso de la innovacion es una de las
preocupaciones de la ONU (United Nations System Staff College [UNSSC], 2017, pag.
11).



Segun el estudio sobre innovacién aplicado por United Nations Children's Fund
(2019) reportan que el 55% de las Oficinas de Pais a nivel Global han utilizado la
innovacion como estrategia de implementacion, consecuencia de ello, se debe a que
el personal no se siente capacitado para innovar; sumado a ello se evidencia que el
43% del total del personal encuestado a nivel global, no esta involucrado en la
innovacion y un 37% mencionaron que no hay oportunidades de participar en la
innovacion. Asimismo, consideran importante el papel que desarrollan los
representantes en las Oficinas de Pais, pues afirman que son ellos quienes tienen la

capacidad de crear espacios de innovacion para su personal.

Figura 1. Uso de lainnovacién como estrategia de implementacién entre las
oficinas de pais durante el periodo 2014-2017

2014 2015 2016 2017

m Practicado mParcialmente practicado ® No practicado significativamente

Fuente: Elaboracién propia a partir de UNICEF (2019)

Tomando como base lo comentado por UNICEF (2019), se puede evidenciar
que el uso de la innovacion como estrategia de implementacion no es practicada
significativamente por el 45% de las Oficinas de Pais durante el afio 2017,
demostrando una reduccion del 9% con respecto a los resultados del afio 2015 (Figura
1). Sin embargo, el personal de la organizacion expresa que la innovacion es una
prioridad y es importancia en el desarrollo de su trabajo, no obstante, el 25% del



personal de las Oficinas de Pais encuestado no percibe recursos disponibles sobre la
innovacion como se aprecia en la Figura 2. En cambio, el 60% del personal conoce y
comprende de los recursos sobre innovacion; mientras que un 15% afirma que son

insuficientes estos recursos.

Figura 2. Percepcion sobre insuficientes recursos disponibles sobre la

innovacion
Oficinas de Pais & Oficinas
(0} 0,
Regionales 60% ZaHE
Oficina Central / HQ 21% 48% 32%

m De acuerdo En desacuerdo No conocen los recursos

Fuente: Elaboracion propia a partir de UNICEF (2019)

En consecuencia, la innovacion afecta directamente a la eficacia de los
Organismos, es decir las formas de pensar de los grupos o colectivos que determinan
la manera en que trabaja el personal en las diferentes areas de la organizacion.
Adicional a ello, surgen varios aspectos que aparecen como obstaculos a la
innovacion, que, si bien la Sede del Organismo desarrolla sin inconvenientes y de
manera sistemética, la filial u Oficina de Pais presenta caracteristicas que dificultan el
desarrollo de la innovacion. Por ello, es necesario un cambio organizacional con un

enfoque impulsado por las personas hacia niveles superiores (Javan, 2017).

1.1.1. Hechos que contextualizan el problema

Segun el caso de estudio de UNSSC (2017), los diferentes Organismos
Especializados del Sistema de Naciones Unidas han implementado mecanismos para
adherir la innovaciéon en sus valores, procesos y estructura. Sin embargo, sus

esfuerzos han evidenciado el compromiso de Naciones Unidas en torno a la



innovacion, pero aun se detecta un espacio pendiente de sumergirse completamente
en este tema como componente fundamental para reformar el sistema, las entidades
comprendidas y, su adaptacion a los nuevos cambios. A todo ello, se adiciona la
exigencia de un liderazgo para desarrollar este temay ubicarlo como centro del cambio

interno de todo Naciones Unidas.

En la Figura 3., se detalla como la Organizacion de Estados Iberoamericanos
establece la innovacion como el promotor de la aceleracion de las transformaciones
de conocimiento y su influencia en la cultura, misién y vision (Pifion, 1999). Por otro
lado, y de acuerdo con la informacion recopilada por el UNSSC (2017) visualizamos
que UNICEF inici6 la creacion de una unidad de innovacion en su oficina central en
Nueva York, creando una oportunidad para apoyar con nuevas tecnologias, ideas y
asociaciones y dirigiendo esta ayuda a los programas de la agencia en todo el mundo.
Luego de tres afios, esta misma agencia de Naciones Unidas lanza el primer
laboratorio de innovaciones de UNICEF en Kosovo, siendo este un espacio abierto
centrado en la ayuda a jovenes quienes desean resolver problemas en su propia
sociedad. Es asi como UNICEF demuestra liderazgo en actividades de innovacion
desarrollando un conjunto de guias principales para la innovacion y la tecnologia,

ademas de incluir la innovacion en su estrategia organizacional.

Asimismo, y conforme se aprecia en la Figura 3, la Organizacion de los Estados
Americanos (OEA) establece la innovacion como un principio de su cultura
organizacional (2011). En el afio 2012 y de acuerdo con el Caso de Estudio de UNSSC
(2017), el Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Refugiados lanza su
unidad de innovacion En 2012, el ACNUR lanzé su unidad de innovacion con el
objetivo de conectar a las personas para resolver problemas y explorar soluciones con
nuevos socios mediante la amplificacion de buenas practicas (United Nations System
Staff College [UNSSC], 2017, pag. 13). Mas adelante, ACNUR, establece a su
programa de becas como uno de los cuatro pilares, los cuales desarrollan un rol en la
legitimacion de la innovacién dentro de ACNUR, ademas que son necesarios para

reforzar el objetivo de elevar la innovacion a la agenda interna del ACNUR.



Figura 3. Linea de Tiempo de hechos

2000 2006 2008 2010 2012 2014 2016 2018 2020

Fuente: Elaboracion propia.



Durante el afio 2015, UNICEF fomento la capacidad de innovacién a través de su
Unidad de Innovacion en New York para trabajar la incorporacion de habilidades y
competencias de innovacion en toda la organizacion, para ello, creé un espacio para
hablar de innovacion, asimilé e implemento practicas de experimentacién con enfoque
tecnolégico, ademas, difundié los principios de innovacion incluidos en el Plan
Estratégico de la Organizacion 2014-2017, y la interaccidon con otras agencias y
organismos para crear un efecto indirecto mas amplio sobre capacidades de
innovacion. (Dean, 2015).

En el afio 2015, reflejandose en la Figura 3, el PMA cre6 dos divisiones de
innovacion, siendo una de ellas la primera Division de Politicas, Programaciéon e
Innovacién, que tenia como objetivo apoyar la innovacion a nivel de programa, y la
segunda division fue una Oficina de Apoyo a la Innovacion Empresarial, cuyo enfoque
estaba centrado en la innovacion financiera y a nivel de sistemas en la agencia. Ese
mismo afio, UN Global Pulse establecio otra iniciativa que comprende a las agencias
existentes de la ONU para emplear Utilmente los beneficios del big data con la finalidad

de mejorar las soluciones humanitarias.

Ademas, en la Figura 3 se aprecia que a finales del 2018, el Banco Interamericano
de Desarrollo (BID) modificé la identidad del Fondo Multilateral de Inversiones (FOMIN)
para convertirse en BID Lab, el laboratorio de innovacion que realiza experimentos de
alto riesgo para probar nuevos modelos para atraer e inspirar al sector privado a
resolver problemas de desarrollo econémico en América Latina y el Caribe,
aunado a ello, este laboratorio es parte de la implementacion del Plan de Negocios
2019-2021 del BID, que tiene como objetivo, enfocarse en crear conjuntamente
soluciones de mercado con impacto transformador (Banco Interamericano de
Desarrollo [BID], 2019).

Conforme lo especificado en Asamblea Mundial de la Salud, 71 (2017) y
mencionado en la Figura 3, la OMS ha establecido que su Plan General de Trabajo del

2019 al 2013 contemplara cambios estratégicos alineados con la innovacion,



centrandose internamente en crear una cultura organizaciéon innovadora basada en la
accion y la incidencia, valorando ideas y considerando errores como punto de
aprendizaje. Finalmente, en el afio 2019, UNICEF como respuesta a la evaluacion de
innovacion, ha establecido elaborar una visién y estrategia sobre innovacion, asi como
ejecutar una nueva estrategia de innovacion para un mayor impacto, definir las
responsabilidades de todas sus divisiones que incluyen las oficinas regionales y en
paises (UNICEF, 2020).

1.1.2. Las causas y la consecuencia de los hechos

a) Causas

El problema a investigar se centra en la innovacion y las competencias que debe
desarrollar el personal para garantizar el desarrollo del Organismo Internacional en el
gue trabajan. Con respecto a la innovacioén, esta es reconocida por el personal como
un elemento clave que requiere ser integrada con las areas programaticas y operativas
basandose en los diferentes contextos que enfrente la Oficina de Pais o filial en la cual

se encuentre la organizaciéon (United Nations Children’s Fund, 2019).

Considerando la inexistencia de una posicion clara y coherente sobre el
desarrollo y distribucién de las habilidades tipo innovador con las que debe contar el
personal dentro de la organizacion, se deduce como consecuencias la falta de toma
de decisiones claras basadas en evidencias y la disgregacién de innovaciones eficaces

en la estructura principal de la organizacién (United Nations Children’s Fund, 2019).

Asimismo, algunas de las consecuencias que se derivan de este problema son
descritas por UNICEF (2020) como una preocupante cultura de "resultados a toda
costa", ademas de complementarse con una cultura de gestion autoritaria, con la
ausencia de la gestion de responsabilidad y entro otros aspectos negativos que
resaltan divisiones organizacionales, una comunicacion interna con falencias y un
enfoque fragmentado para prevenir y responder situaciones complejas y delicadas

para el personal.
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Ademas de ello, se suma una confusa e imprecisas politicas de rotacion del
personal en torno a temas de innovacion, que conlleva a la perdida de la memoria
institucional y discontinuidad de proyectos o tareas especificas, todo esto, debido a la
carencia de una planificacion de sucesion de funciones. Otra consecuencia identificada
es la discordancia de las capacidades, habilidades y experiencia que debe tener el
personal con respecto a la innovacion, esto debido al uso de descripciones genéricas
de los puestos de trabajo. Asimismo, se evidenci6 la capacidad limitada para guiar
procesos de innovacion a largo plazo como efecto de la contratacion de consultores
por un corto plazo. Sumado a ello, el personal percibe que la organizacion no incentiva
la adopcion de riesgos ni enfoques innovadores, a causa de no contar con una gestion

de desempeifios y sistemas de incentivos (United Nations Children’s Fund, 2019).

En lo que respecta a la innovacion, algunas de las Agencias y Fondos
comprendidos por la ONU la perciben como una actitud o habilidad, la cual es adquirida
mediante la experiencia temética y el aprendizaje técnico, ademas de estar
relacionada con la identificacion, creacion de prototipos y escalado de nuevos
enfoques y soluciones; y por lo tanto, avanzando en la incorporacién de la innovacion
como una competencia basica del personal (United Nations Fund for Population
Activities [UNFPA], 2017, pag. 9). Adicional a ello, se evidencia que la mayoria de los
miembros de UNIN tienen como meta desarrollar capacidades de su personal
enfocados en la innovacion, por lo que desarrollan actividades e imparten sesiones de
formacion relacionados con la innovacién (United Nations Fund for Population
Activities [UNFPA], 2017).

UNFPA (2017) sefiala que el progreso de algunos problemas mas urgentes
puede agilizarse mediante la innovacion, la cual ademas permite proponer mejores
respuestas a los desafios, asi como adaptarse rapidamente al cambio siendo
receptivos y agiles, adoptando nuevas ideas y desafiando al status quo. En tanto, Grol
y Wensing (2020) describen las caracteristicas que promueven la implementacion de
la innovacion, pues al no contar con ellas podria dificultar el desarrollo de la

organizacioén, siendo algunas de las causas:
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La incoherencia entre las normas y valores existentes de la organizacion, las
cuales no incentivan la innovacion.

Problemas e inconvenientes que enfrenta el personal para la
implementacion de la innovacion.

Incapacidad del personal para arriesgarse al cambio y desconocimiento de
los resultados o consecuencias.

Personal incapaz de adaptarse a las necesidades de la organizacion.
Personal sin capacidades ni habilidades enfocadas a la innovacion.
Insuficientes competencias del personal para revertir las innovaciones
implementadas, en caso no funcionen o produzcan dafio a la organizacion.
Falta de visibilidad del personal para observar la innovacion en la
organizacion y ver resultados.

Centralizacion de la influencia de la innovacion en un grupo determinado de
personas, tareas y actividades.

Disrupcion entre la innovacién y las estructuras, sistemas y valores
organizacionales.

Incertidumbre sobre el personal o grupo designado para la toma de
decisiones relacionadas a la innovacion.

Imprecisién en la presentacién de la innovacién y uso de un lenguaje

complejo.

Por lo tanto, el desarrollo de la innovacion por parte de una organizacion

depende de las capacidades y actitudes de su personal, quienes son los encargados

de llevar a cabo las ideas, procedimientos o procesos novedosos o mejorarlos, con el

fin de lograr resultados positivos en la organizacion (Marin-Garcia et al., 2016).

b) Consecuencia

Mejorar las competencias de innovacion de los de los Organismos Internacionales

ya que es importante que la Organizacién evalle la aplicacion y adaptabilidad de

competencias de innovacién con los que debe contar su personal, los cuales

repercuten directamente en los resultados y metas de la organizacion. Por
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consiguiente, se establece un vinculo estrecho entre la Organizacion y las actitudes y
capacidades del personal que trabaja conforme al nivel de repercusion de los valores,

estructuras y competencias percibidas y concientizadas.

Se puede inferir de la investigacion de Marin-Garcia et al.(2016) que las
organizaciones deben priorizar la identificacion de aquellas competencias de la
innovacion que ayuden a reconocer a su personal mas idéneo, con la intencion que
mejore el desempefio de la organizacion. Estas competencias de innovacion se
definen como capacidades, habilidades o comportamientos desarrollados por el
personal tales como la creatividad, pensamiento critico, iniciativa, trabajo en equipo y

trabajo en red que involucre partes interesadas externas de la organizacion.

1.1.3. Gréfica de causas y consecuencias del problema a investigar

En la Figura 4 se ilustra el resultado adverso en las organizaciones por no
desarrollar competencias de innovacion, como consecuencia de la aplicacion de los

problemas descritos en el apartado anterior.

La carencia de competencias de innovacion en los Organismos Internacionales
tiene un impacto negativo en diferentes aspectos de la organizacién, como, por
ejemplo, personal desactualizado o no capacitado en innovacién, personal
incapacitado de transcender o expandir sus ideas, falta de andlisis y construccién de

problemas y carencia de acciones para operacionalizar ideas.

En lo que se refiere a comunicacion, se puede apreciar una comunicacion
organizacional deficiente, limitaciones para compartir informacién en otros idiomas,
dificultad para entender los procedimientos y politicas organizacionales. Ademas de
ello, también se visualiza aspectos negativos tales como problemas para gestionar
personas creativas, falta de participacion para disefiar propuestas, ineficiente trabaja
en equipo, resistencia del personal para involucrarse en grupos de trabajo externo,

insuficientes recursos disponibles para desarrollar innovacion.
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Figura 4. Mapa Conceptual de la Probleméatica en estudio
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Fuente: Elaboracion Propia.

1.2. Antecedentes tedricos del planteamiento del Problema

En este apartado se describen los antecedentes que muestran el contexto de la

14

situacion actual y que afectan al Peru con respecto a las variables independientes, la
comunicacién efectiva, la gestion de conocimiento, la motivacion y el empoderamiento
del personal; asimismo, se describe lo relacionado con la variable dependiente,
competencias de innovacion en los Organismos Internacionales.




Estos factores que influyen en el planteamiento del problema permitieron formular
la pregunta de investigacion, asi como el objetivo general y los objetivos especificos.
De igual forma, se incluirdn los argumentos y motivos suficientes para realizar la

investigacion en la justificacion.

1.2.1. Antecedentes Tedricos de la variable dependiente (Y= Competencias

de Innovacion)

Los Organismos Internacionales son reconocidos como un componente
importante que moviliza recursos, conocimientos y asistencia técnica especializada,
enfocandose en el desarrollo de estrategias y acciones prioritarias, fomentando al
desarrollo sostenible e inclusivo del Perud, segun lo establecido por los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) establecidos en el marco de la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible (Resolucién Directorial Ejecutiva N° 168-2019/APCI-DE, 2019).

Con base a lo anterior se puede afirmar que las Organizaciones Internacionales
desarrollan un papel importante en el Perd, y proveen de apoyo para promover el
crecimiento sostenible e inclusivo, asi como enfocar su atencion especial en el
desarrollo social y proteccion ambiental, atacando inequidades y erradicando la
discriminacion (Sistema de las Naciones Unidas en el Peru, 2017). Para lograr este
propésito, los Organismos Internacionales ejecutan proyectos y programas sociales
enmarcados en sus planes estratégicos, los cuales estan enlazados e integrados con
la innovacién como un elemento central, componente clave, transversal 0 como un
medio para acrecentar la incidencia del desarrollo y desempefio organizacional (United
Nations Fund for Population Activities [UNFPA], 2017).

En ese sentido, la innovacion es un elemento principal y clave para lograr los
resultados y objetivos esperados de los Organismos Internacionales, los cuales se
basan en las prioridades del desarrollo del pais. Por lo tanto, la innovacién es definida
como todas aquellas actividades cientificas, tecnolOgicas, organizativas, financieras y
comerciales que son esenciales para crear, implementador y establecer procesos
nuevos o mejorados (OECD, 1997).
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a) Innovacion

Para el investigador Schumpeter (1934), quien ha influido en las teorias de la
innovacion y defendid que la innovacion fomenta el desarrollo econdémico a través de
un proceso dinamico, conceptualizado como “destruccion creadora”, la misma que
consiste en el reemplazas las antiguas tecnologias por unas nuevas. Asimismo, afirma
que las innovaciones “radicales” dan lugar a cambios bruscos e importantes, mientras
que las innovaciones “incrementales” alimentan continuamente el proceso de cambio.
En el afio 1934, propuso una lista de cinco tipos de innovaciones: introduccion de
nuevos productos; introduccion de nuevos métodos de produccion; apertura de nuevos
mercados; desarrollo de nuevas fuentes de abastecimiento de materias primas u otros

recursos; y creacion de nuevas estructuras de mercado en un sector.

Encontramos en el trabajo de investigacion de Rogers (1962), que mediante su
teoria de difusion de innovaciones establecio cuatro aspectos que tenia que poseer la
innovacion, las cuales eran las ventajas relativas recibidas, compatibilidad, facilidad de
prueba y observabilidad; ademas que menciona sobre los canales de comunicacion
para que esta innovacion sea exitosa, resalta también la experiencia de los usuarios y
la importancia del uso de nueva informacion y nuevas tecnologias. Un punto que
destaca Rogers es que la organizacion debe poder demostrar que la innovacién que
desarrollan aporta resultados positivos y para ello, debe hacer uso de la capacidad con

la que cuenta para difundir estos resultados previstos y reales.

De acuerdo con la figura 5, Freeman (1982) estableci6 estudios sobre la relacion
entre la innovacién tecnoldgica, flujos de conocimientos, aprendizaje y aumento de
competitividad. Es asi como su estudio resalta la importancia del conocimiento y
aprendizaje de una empresa para lograr competitividad en el mercado y cuente con
capacidad de responder a los cambios tecnologicos. Siguiendo la linea de teorias,
Hunt centra su estudio en el comportamiento del consumidor y de los vendedores, y
como se establece una diferenciacion en el producto ofrecido por las demandas del

mercado y por la diversidad de consumidores.
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Para Drucker (1985), la innovacion es una caracteristica de la empresa post
moderna y sus teorias se enfocan en estudiar las capacidades de las personas como
recurso de las empresas, pues destaca el conocimiento y educacion como la
capacidad de crear riqueza y como factor competitivo. Asimismo, menciona que la
empresa tiene la principal tarea de encontrar un equilibrio entre los objetivos de la
organizacion y las necesidades de sus colaboradores, y asi salvaguardar el ambito de

competencias de las personas que laboran en la empresa (Sanchez, 2006).

De igual manera, el Manual de Oslo (2005) enmarca su recopilacion de datos
resaltando la importancia de los vinculos interorganizacionales, que favorecen el flujo
de conocimientos para el desarrollo y difusion de las innovaciones, adicionalmente,
enfatiza la innovacion en sectores de baja intensidad en la instalacion de servicios de
Investigacion y Desarrollo dentro las organizaciones, a fin de contrarrestar el déficit de
contenido tecnolégico. Por ultimo, este Manual de Oslo, destaca la inclusién de dos
tipos adicionales de innovacion: organizativa y de mercadotecnia, las cuales
adicionaran una definicibn mas amplia de innovacion. El Manual de Oslo sobresale la
innovacion organizativa como un cimentador de mejorar la calidad y la eficiencia del
trabajo, favoreciendo el intercambio de la informacién que conlleva a proporcionar de

mejor y mayor capacidad de aprendizaje, uso de nuevos conocimientos y tecnologias.

La innovacion es definida por Tarde (1894) como pequefias variaciones en torno
a una idea o un objeto que ya se encuentra existente en la sociedad. Asimismo, Peter
Drucker (1985) refiere que los recursos existen hasta que el hombre agrega valor
econdmico, destaca también el papel que desarrolla el personal de la organizacion,
quienes deben observar el entorno y mantener una constante vigilancia a las

tecnologias y competencias esenciales que deben mantener.

b) Competencias de Innovacién

Es importante definir y mencionar diferentes estudios que han conceptualizado

las competencias de innovacion, siendo esta la variable dependiente del presente
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estudio. Entre las teorias mas resaltantes se encuentra la teoria tipolégica disefiada
por Holland que plantea el perfil de las personas segun la profesion u ocupacion
seleccionada, ya que muestra interés y ajusta sus necesidades y habilidades acorde

a las exigencias de su entorno.

Para Day (1994) la creacion de competencias de innovacion requiere un
conjunto solido de conocimientos y habilidades, asi como motivaciones
organizacionales para garantizar que las actividades de innovacion estén dirigidas a
satisfacer las necesidades del mercado y alineadas con los objetivos de la
organizacion. Day resalta el fomentar una cultura organizacional construida en base a
competencias de innovacion, lo cual creara un valor superior y comportamientos

apropiados de sus colaboradores.

Peeters y Pottelsberghe (2003) definen parametros para clasificar y evaluar
competencias para innovar, las cuales se basan en cuatro dimensiones: capacidad
para desarrollar una cultura de innovacién, capacidad para generar nuevas ideas,
capacidad para materializar ideas y capacidad para gestionar eficazmente la propiedad
intelectual. Ademas, identificaron tres fuentes de informacion que facilitan la

generacion de ideas innovadoras.

Conforme a la figura 5, las competencias de innovacion son un conjunto de
competencias centrales de una organizacion que se relacionan directamente con la
capacidad que tienen para innovar (Ko & Lu, 2010). Ademas, Marin-Garcia et al.
(2016), refieren que la innovacién es desarrollada por los colaboradores, quienes se
comportan con base en sus competencias de innovacion, las cuales deben ser

identificadas por la organizacion.

Por otro lado, Racela (2014) demuestra en su estudio que la orientacion al
cliente es una capacidad dinamica y que juega un papel valioso en la construccion de
la innovacién como una ventaja de recursos de la empresa, ademas se confirma que

las capacidades de innovacion de empresa mejoran al verse influidas por la generacién
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e implementacion de ideas creativas orientadas al cliente. Finalmente, las
competencias de innovacion son calificadas como efecto de la productividad de una
empresa, ya que estas se alinean a los objetivos de la empresa impulsando sus
ingresos y ganancias (Van Ark et al., 2020).
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Figura 5. Linea de Tiempo Tedrica de Competencias de Innovacién
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1.2.2. Antecedentes de investigaciones tedricas de la variable dependiente
con respecto alas variables independientes propuestas

Para esta investigacion, se establecieron como variables independientes algunos
factores de la cultura organizacional innovadora, para ello, se us6 de referencia la
investigacion desarrollada por Cifuentes Sanchez & Londofio (2017), quienes
identificaron 18 rasgos que presentan un mayor niumero de repeticiones en la literatura
consultada. Para efectos de este estudio, se seleccionaron cuatro variables
independientes que partieron de los factores de la cultura organizacional y que, tienen
relacion directa con las competencias de innovacion de las organizaciones, las cuales

son: la gestion del conocimiento, la motivacion, la comunicacion, y el empoderamiento.

a) X1- Comunicacion efectiva

Con la finalidad de establecer la relacion entre la comunicacion efectiva y variable
dependiente establecida como competencias de innovacion, se presenta el estudio de
Almasaeid y Anagreh (2020), quienes afirman que la innovacion requiere de la
asistencia de lideres para el crecimiento organizacional. Asimismo, sostienen que la
organizacion debe mantener una comunicacién efectiva para eliminar barreras y
simplificar procedimientos de tomas de decisiones Ademas mencionan que el
desempeiio empresarial establecido previamente por la empresa es importante para
identificar las competencias necesarias a desarrollar, que a su vez permite brindar mas

productividad a la empresa.

Por otro lado, el estudio de Zaman et al. (2020), estableci6 que uno de los
constructos de las Mejores Practicas de Gestion de Proyectos (PMBP, por sus siglas
en inglés), afirma que la comunicacion efectiva con el equipo de proyecto permite un
efecto positivo para lograr el éxito en los procesos de innovacion. Esta Ultima a su vez,
esta enfocada en técnicas y en el recurso humano de la empresa, por lo que los
investigadores también afirman que los proyectos que desarrolle una empresa deben
adaptarse con éxito a las ultimas tendencias del mercado, asi como ofrecer productos

innovadores. Ademas, confirman que los directores ejecutivos son capaces de
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desarrollar y ejecutar proyectos de innovacion; siendo ellos, elementos claves para
establecer un entorno O6ptimo para gestionar la innovacién. Finalmente, los
investigadores afirman que el éxito de la innovacién organizacional depende de
componentes como la definicion del alcance del proyecto, el ciclo de vida del proyecto,

la documentacion y la comunicacion eficaz.

Zaman, Nawaz, & Nadeem (2020) encontraron que las Mejores Practicas de
Gestion de Proyectos (PMBP, por sus siglas en inglés) estdn enfocadas en técnicas y
en el recurso humano de la empresa, es asi que afirma que los proyectos que
desarrolle una empresa deben adaptarse con éxito a las ultimas tendencias del
mercado, asi como ofrecer productos innovadores y por ende, que los directores
ejecutivos sean capaces de desarrollar y ejecutar proyectos de innovacion; siendo
ellos, elementos claves para establecer un entorno Optimo para gestionar la
innovacion. Los investigadores afirman que el éxito de la innovacién organizacional
depende de componentes como la definicién del alcance del proyecto, el ciclo de vida
del proyecto, la documentacion y la comunicacion eficaz. Asimismo, manifiestan que
los recursos humanos, la gestion de riesgos, la planificacion y el cronograma de
proyectos, el control de calidad y la rentabilidad son componentes esenciales para

impulsar el éxito de la innovacion.

Los investigadores establecieron como uno de los constructos de PMBP que la
comunicacién efectiva con su equipo de proyecto tiene efecto positivo para lograr el
éxito en los procesos de innovacion (p= 0,170; t = 2,879; p = 0,009), que incluye las
capacidades del personal y con las que debe contar la empresa. Este estudio aplico
como de muestreo del estudio a profesionales de la industria de las TIC en Corea del
Sur, incluidos los directores de proyectos basados en la innovacion y sus equipos

asociados, que logré obtener un total de 261 respuestas de encuestas completadas.

b) X2- Gestion del Conocimiento

El estudio de Subramaniam & Youndt (2005) aborda la relacion entre la

importancia de desarrollar capital intelectual, definido por varios estudios como el
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conocimiento de una organizacion, y la necesidad estratégica para mejorar
determinados tipos de capacidades innovadoras. Asimismo, hace mencion que el
capital intelectual de una organizacion esta compuesto por el capital humano,
organizativo y social, ademas de establecer diferentes tipos de capacidades
innovadoras tales como incrementales y radicales, todo ello, con el esfuerzo por

desarrollar nuevos conocimientos en torno a sus conexiones intrinsecas.

Asimismo, los investigadores establecen que las capacidades innovadoras
incrementales se relacionan con el refuerzo del conocimiento predominante; mientras
que las capacidades innovadoras radicales requieren la transformacién del
conocimiento imperante. Con ello, los investigadores prueban empiricamente los
diferentes aspectos del capital intelectual (conocimiento) y su influencia en las

capacidades innovadoras.

En conclusion, esta investigacion afirma que el capital intelectual influye
significativamente con las capacidades de innovacion incremental; mientras que el
capital humano demuestra una relacion positiva con las capacidades de innovacion
radical. Cabe sefalar que el capital humano es un componente del capital intelectual
de la organizacion y consiste en el conocimiento individual, enfocandose en las
habilidades educativas y funcionales que posee los colaboradores para desarrollar sus

competencias

La gestion del conocimiento definida por Nufiez-Ramirez et al. (2020), esta
asociada a las capacidades de innovacion, y ademas esta compuesta por cuatro
etapas segun el modelo SECI: socializacién, externalizacién, combinacién e
internalizacién del conocimiento. Asimismo, este estudio confirma que la gestion del
conocimiento afecta de manera positiva y significativa las capacidades de innovacion,
esto a su vez se vera reflejado en mejoras dentro de los productos y servicios que

ofrece la organizacién, y permitir resolver problemas y mejorar el desempefio.

Con el estudio de Subramaniam & Youndt (2005) se confirma que el

conocimiento o capital intelectual de la organizacion influye significativamente con las
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capacidades de innovacion incremental (p = 0.25, p < 0.05); mientras que el capital
humano o conocimiento individual demuestra una relacion positiva con las
capacidades de innovacion radical (B = 0.30, p < 0.01). Para dicho estudio se
selecciond 919 organizaciones del Directorio de afiliaciones corporativas de EE. UU.,
y como se trataba de un estudio longitudinal, la recopilacion de datos se realizé en dos
periodos de tiempo diferentes obteniendo los respuestas del cuestionario de 203

organizaciones.

Otro estudio que demuestra esta relacion es la investigacion de Le & Lei (2019),
en la cual comprueba que la gestion de conocimiento impacta en la capacidad de la
innovacion (innovacién de productos y procesos), ademas, demuestra que el efecto de
la gestion del conocimiento sobre la innovacion de procesos (b = 0,650; p <0,001) es
mayor que su efecto sobre la innovacion de productos (b = 0,577; p <0,001). Para tal

fin, el estudio rrecopilé 394 participantes en 88 empresas chinas.

Ademas de estos estudios, se incluye el estudio de Nufiez-Ramirez et al. (2020),
aplicado a 159 empresas de México y Bolivia. Asimismo, esta investigacion, estudio la
relacion entre las etapas del proceso de gestion del conocimiento y las capacidades
de innovacion incremental, probando su relacion positiva y significativa (p < 0.01) y se
complementa con al probar que la variable de intercambio de conocimientos de los
empleados juega un papel mediador con la relacion entre el liderazgo transformacional
y la capacidad de innovacién, concluyendo que ambos constructos tienen
compatibilidad y un fuerte y positivo impacto (f=0.757 t=13.418).

c) X3-Motivacion

El estudio de Sivalogathasan & Wu (2015), exhiben en su estudio la influencia
mediadora y moderadora de motivacion organizacional y caracteristicas de la
organizaciébn entre capital intelectual y capacidad de innovacion de la
empresa. Asimismo, en este estudio se confirma que el capital intelectual de la

empresa crea un factor crucial para el logro de la capacidad de innovacion y ventaja
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competitiva. Ademas, se demostro que el capital intelectual tiene una relacion positiva

significativa en la capacidad de innovacion con efectos mediados y moderados.

Adicionalmente, el estudio de Ullah et al. (2017) investigd y valido la incidencia
de la motivacién y el apoyo del supervisor en capacidad de innovacion con un efecto
mediador de intercambio de conocimientos. El propésito principal de este estudio fue
mejorar la capacidad de innovacion del sector para el crecimiento del pais. Los
resultados revelaron que la motivacion y el apoyo del supervisor tienen un impacto
positivo significativo en la capacidad de innovacion y esto a su vez demuestran una
influencia positiva en el intercambio de conocimientos. Como resultados obtenidos, los
investigadores concluyen recomendado a los administradores / propietarios de la
concentracion en motivacién y apoyo del supervisor para mejorar el valor de la
capacidad de innovacién para el rapido crecimiento y desarrollo del sector lacteo en el

pais.

Con el fin de fortalecer la relacion de la variable motivacién con la variable
dependiente se presenta el estudio de Ullah et al. (2017), quienes demostraron
mediante su hipétesis H5 que la motivacion influye positivamente en la capacidad de
innovar (y = 0.156; t = 1.582; P <0.01), para ello, su estudio fue aplicado a 254
administradores y propietarios de granjas lecheras de diferentes zonas de Pakistan.

Otro estudio que evidencia el vinculo de ambas variables es el estudio de
Sivalogathasan & Wu (2015) mediante la aplicacion de un cuestionario y recopilacion
de 304 instrumentos completos de empresas de la industria textil y de la confeccién en
Sri Lanka, India. Los investigadores demuestran que la motivacion organizacional tiene

una asociacion positiva con la capacidad de innovacién (= 0.475, p <.05).

Finalmente, el estudio de Fischer et al. (2019) analizo la relacion la motivacion
intrinseca y el desempeiio innovador, para ello, plantea la Hipotesis 1 mediante la cual
afirma que existe un efecto positivo significativo dando un resultado confirmado (8 =

0.23, p = 0.025). El estudio empirico utilizé un cuestionario electrénico aplicado a 175
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consultores de firmas globales de negocios de Alemania, Austria 'y Suiza, pero solo 82
cuestionarios transaccionales fueron considerados. Los hallazgos de esta
investigacion mostraron que cuanto mayor sea la probabilidad percibida de recibir
recompensas relacionales y cuanto mayor sea la motivacion intrinseca, mayor sera el

efecto positivo en los resultados innovadores.

d) X4- Empoderamiento del personal

El estudio de Eko et al. (2019) menciona que como el empoderamiento es una
variable mediadora para lograr la innovacidon organizacional, la misma que esta
comprendida por el compromiso organizacional que recae sobre los colaboradores y
la realizacién o ejecucion de la innovacion tanto a nivel organizacional como de su
recurso humano. Como resultado del estudio se evidencia que el empoderamiento no
afecta significativamente la innovacién organizacional; sin embargo, el estudio
demuestra que el liderazgo transformacional tiene un efectivo directo, positivo y
significativo sobre la innovacién organizacional, ademas también se aprecia que el
liderazgo transformacional tiene la capacidad de influir directamente y de manera

positiva en el empoderamiento.

Se identifico otro estudio presentado por Fernandez y Moldogaziev (2012), en el
cual afirman que los empleados pueden mejorar su rendimiento aprendiendo de sus
errores y ademas de generar propuestas innovadoras de redisefio procesos y
productos. Asimismo, los investigadores mencionan sobre el vinculo entre
empoderamiento y estimulo la capacidad para innovar, la cual es importante. En este
estudio se muestra como el empoderamiento de los empleados estimulan el aumento
de la innovacion. Asimismo, demuestran como las practicas de empoderamiento
proporcionan acceso a conocimientos y habilidades relacionados con el trabajo que
ejecutan los colaboradores, y ademas otorgan en ellos la discrecion para cambiar los

procesos de trabajo que conlleva a un aumento del estimulo para innovar.
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Para validar esta relacion, el estudio de Adenauer et al. (2017) confirma que el
empoderamiento psicolégico, como una variable mediadora, se relaciona directamente
con los requisitos de innovacion y la innovacion individual, siendo esta ultima, la que
corresponde a la variable dependiente de esta investigacion, competencias de
innovacion, segun la definicidn establecida por los investigadores. Este estudio fue
aplicado a una gran agencia gubernamental de Bélgica, obteniendo 89 encuestas. Los
resultados obtenidos de este estudio presentan un modelo que demuestra como el
empoderamiento psicolégico es mas pronunciada para los empleados que funcionan
en trabajos que se caracterizan por un clima de alta complejidad; adicional a ello, los
resultados propusieron que los gerentes estaban significativamente mas

empoderados. (IC del 95 por ciento entre 0,08 y 0,24).

El estudio de Eko et al. (2019) evidencia que el empoderamiento no afecta
significativamente la innovacién organizacional, obteniendo un coeficiente estructural
de 0,005 y un valor p de 0,465. Por otro lado, el estudio demuestra que el liderazgo
transformacional tiene un efectivo directo, positivo y significativo sobre la innovacion
organizacional, ademas también se aprecia que el liderazgo transformacional tiene la
capacidad de influir directamente y de manera positiva en el empoderamiento. Este
estudio fue aplicado a 261 maestros de 6 escuelas secundarias reconocido por la
acreditacion A en la ciudad de Pontianak, Indonesia que consta de SMA Kristen
Immanuel, SMA Katolik Santo Petrus, SMA Santo Fransiskus Asisi, SMA Santo
Paulus, SMA Gembala Baik y SMA Bina Mulia.

1.2.3. Grafica de los antecedentes tedricos

Existen articulos cientificos y estudios empiricos que demuestran la relacion entre
las variables independientes con la variable dependiente de esta investigacion,
competencias de innovacion, presentando una serie de relaciones que confirman la
dependencia entre estas variables. Asimismo, se aprecia en dicho grafico que no hay

autores que hayan estudiado mas de una de las variables independientes.
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Figura 6. Grafica de los antecedentes tedricos
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1.3.Pregunta Central de Investigacion

La pregunta central de investigacion recae sobre la necesidad de contar y/o
adaptar las competencias de innovacion con los que debe contar o cuenta la
organizacion, el mismo que conlleva a que el personal que trabaja en dicha
organizacion logre ejecutar acciones o actividades estimula el desarrollo de la
sociedad, quien es afectada directamente por ser la poblacion objetiva de cada uno de
estos Organismos Internacionales. Es asi como, las competencias de innovacion que
desarrollan los Organismos Internacionales influyen en la comunicacion efectiva, la
gestién de conocimiento, la motivacion y el empoderamiento del personal, mostrando

sus resultados en las estrategias y metas que establece la organizacion.

Por esta razon, se plantea la siguiente pregunta:

¢, Cudles son los factores que mejoran las competencias de innovacién de los

empleados en los Organismos Internacionales?

1.4.0bjetivo General de la Investigacion

Analizar que la comunicacion efectiva, la gestion de conocimiento, la motivacion
y el empoderamiento del personal son factores que inciden en la mejora de las
competencias de innovacién de los empleados de Organismos Internacionales con
filiales en Peru. De esta manera, visibilizar su relacibn con las estrategias
organizacionales que permitan agilizar los proyectos sociales y lograr resultados
positivos.

1.4.1. Objetivos metodoldgicos de la investigacion

En este apartado se establece los objetivos metodologicos de la investigacion que
le dan soporte al presente estudio y que se detallan a continuacion:
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Analizar los antecedentes del problema a investigar.

Revisar las teorias existentes e investigaciones aplicadas relacionadas con la
innovacion y competencias de innovacion, asi como la comunicacion efectiva,
la gestion de conocimiento, la motivacidén y el empoderamiento del personal.
Elaborar un instrumento de medicion que permita analizar la incidencia de las
competencias de innovacién que desarrolla el personal de la organizacion
internacional.

Validar el instrumento y aplicarlo a la poblacion seleccionada.

Analizar los resultados estadisticos que muestran la aceptacion de las hipétesis

Redactar las conclusiones, recomendaciones e investigacion futura.

1.4.2. Objetivos especificos de la investigacion

Los objetivos especificos de esta investigacion complementan el estudio de la

incidencia o la incidencia que tienen las caracteristicas de la cultura organizacional

innovadora con respecto a la optimizacion de los procesos administrativos, siendo

estos los siguientes:

a)

b)

d)

Analizar la incidencia de la comunicacién efectiva en las competencias de
innovacion de los empleados de Organismos Internacionales con filial en Pera.
Determinar la incidencia de la gestion de conocimientos en las competencias
de innovacién de los empleados de Organismos Internacionales con filial en
Peru.

Identificar la incidencia de la motivacion en las competencias de la innovacién
de los Organismos Internacionales con filial en Pera.

Analizar la incidencia del empoderamiento de personal en las competencias de

la innovacion de los Organismos Internacionales con filial en Peru.
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1.5. Hipo6tesis General de Investigacion

De lo anteriormente sefalado, se infiere la siguiente hipotesis general de

investigacion:

Los factores de la comunicacion efectiva, la gestion de conocimiento, la
motivacion y el empoderamiento del personal mejoran significativamente las
competencias de innovacién del personal administrativo en los Organismos

Internacionales.

Las competencias de la innovacion estan relacionadas directamente con el
comportamiento y capacidades de los miembros de una organizacién, quienes
mediante sus habilidades y actitudes enfocadas en innovacion permiten que las
organizaciones puedan desarrollarse y lograr resultados. A esto ultimo, se adiciona la
innovacion como un paradigma que influye directamente en las competencias que
desarrolla el personal y permite a las organizaciones competir en mejores condiciones
generando eficiencia y en linea con la vision global de la realidad y situacion actual del
entorno. Por tanto, en la medida que las competencias de la innovaciéon implican un
cambio positivo para la organizacién, asi como permitir a los colaboradores entender
los nuevos términos, ajustar su actuacion a los nuevos escenarios globales y modificar
su manera de trabajar, con todo ello, se logra que los empleados se identifiquen y

contribuyan con los propdsitos de la organizacion.

1.6.Metodologia

Los aspectos metodoldgicos aplicados a esta investigacion se basaron en una
investigacion cuantitativa porque se utilizé una encuesta cerrada para usar estadistica
en los resultados. Asimismo, las técnicas desarrolladas fueron documentales y
bibliograficas ya que se recolectaron informacién de fuentes secundarias, asi como de
los Organismos que comparten informacion institucional para entender la situacion

actual que enfrentaron y se usaron la técnica de campo con la aplicacion de encuestas.
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El disefio fue no experimental ya que se midieron los datos recopilados de las

encuestas sin manipular las variables.

En este proyecto de investigacion se utilizd un enfoque transversal que abarco
un afio de recopilacion de informacién a través de una encuesta. Se aplicaron
diferentes tipos de investigacion, como la exploratoria para describir antecedentes y
marco tedrico, la descriptiva para analizar los resultados del instrumento de medicion,
y la explicativa para determinar la relacion entre la comunicacion efectiva, gestion del
conocimiento, motivacion y empoderamiento del personal con las competencias de
innovacion. Se identificé el nivel de desarrollo de estas competencias y su relacion con
la cultura organizacional en los organismos internacionales. La recoleccion de datos
se realizO mediante una encuesta con preguntas estructuradas, enfocada en
determinar las caracteristicas de las competencias de innovacién y su importancia, asi
como en identificar la presencia de innovacién en los procesos y en los sistemas de
recursos humanos de los organismos. Se utiliz6 un método de muestreo probabilistico
con un procedimiento aleatorio simple para seleccionar a los participantes de cada

organismo.

1.7.Justificacion de la Investigacion

Esta investigacion busca identificar las competencias de innovacion establecidos
por los Organismos Internacionales que tienen oficinas, sucursales o filiales en Perq,
y como repercuten positivamente en algunos factores de cultura organizacional, tales
como la comunicacion efectiva, gestion del conocimiento, motivacion vy
empoderamiento del personal, y finalmente como contribuyen al desarrollo y
cumplimiento de sus metas organizacionales repercutiendo en sus proyectos sociales.
Aunado a ello, estos treinta y siete Organismos contemplados ante el Ministerio de
Relaciones Exteriores del Peru, apoyan al Gobierno a través de proyectos y programas
cuyos lineamientos se adaptan al entorno politico, social o geogréfico del pais; y es
ahi donde se evidencia el nivel de ejecucion de sus actividades, envolviendo a sus
colaboradores como actores principales para lograr 6ptimos resultados de estos

proyectos; siendo consecuencia de ello, una sociedad beneficiada.
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En relacidon con el parrafo anterior, esta investigacion demostrara que las
competencias de innovacion empleada por los Organismos Internacionales favorecen
la pronta ejecucién de los procesos, sistemas y estrategias, disminuyendo asi el

periodo de realizacion y reflejando el crecimiento de la sociedad.

Asimismo, este proyecto no solo ayudara a los Organismos Internacionales que
poseen sucursales a identificar las caracteristicas de las competencias de innovacion,
sino que permitird conocer su nivel de relacion con los colaboradores y como estos
perciben estos cambios internos. Ademas de ello, las principales caracteristicas

identificadas podran ser aplicadas a otro tipo de organismo, instituciones y empresas.

Por lo detallado anteriormente, a continuacion, se explica la aportacion de esta

investigacion en tres aspectos:

1- Justificacién préctica

La relevancia de esta investigacion reside en la posibilidad que, a partir de los
resultados logrados, permita elaborar un modelo de competencia de innovacion,
mediante el cual se podra valorar la incidencia de los factores de comunicacion
efectiva, gestion del conocimiento, motivacion y empoderamiento del personal. El
disefio de un modelo de competencias de innovacion como resultado de la aplicacion
del instrumento de medicién, permitira categorizar y valorizar la incidencia de los
factores de cultura organizacional aplicados por esta investigacion como variables

independientes. Esta investigacion beneficiara a:

e A los empleados, quienes adaptaran las competencias de innovacion
desarrollados por los Organismos para reflejarlo en su trabajo y evidenciar una
mayor eficiencia en sus labores.

¢ Alos organismos internacionales, dado que permitira resaltar la importancia de
los factores de comunicacion efectiva, motivacion, gestién del conocimiento y

empoderamiento como necesarias por su incidencia en las competencias de
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innovacion. Esta investigacion permitird evaluar como han aplicado estos
factores, en cuales hay espacio para mejorar y cuales vienen desarrollandose
de una forma adecuada.

e A la Sociedad y Gobierno, quienes son los clientes y son los principales
beneficiados de esta investigacién, como poblacion objetivo de los Organismos

Internacionales.

Asimismo, la solidez académica de esta investigacion asegura que los resultados
a puedan ser aplicados por organizaciones y empresas similares, permitiendo una
vinculacién académica con el sector privado. Esta investigacion aportara indicadores
que permitiran comparar resultados con otras teorias y estudios sobre competencias
de innovacion, lo cual contribuira como insumo de analisis empiricos de las

competencias de innovacion.

2- Justificacion Tebrica

Con la presente investigacién, se contribuye a presentar un modelo de
competencias de innovacién desde un enfoque imparcial, el cual podra ser utilizado y
aplicado por otras organizaciones, logrando transferir conocimientos, habilidades y
actitudes que logren la eficiencia en sus sistemas de recursos humanos, asi como en

sus estrategias de desarrollo.

Este estudio a partir de la adecuacion de ciertos aspectos como disciplinas
tedricas y sobre todo las principales caracteristicas de las competencias de innovacion,
generaran conocimiento y presentaran un modelo de competencias de innovacién para
que las organizaciones bajo un enfoque de optimizacién y productividad busquen
orientar sus esfuerzos estratégicos al desarrollo de sus colabores, esto a su vez dara

la oportunidad de conocer las implicancias y aportaciones a las organizaciones.

3- Justificacion Metodoldgica

Este estudio propone el disefio y creacion de un instrumento que permita incluir

la percepcion de los colaboradores, asi como las capacidades y habilidades
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propuestas por la organizacion que todo trabajador debe poseer para generar

productividad dentro de la organizacion.

Asimismo, se sefala la justificacion de usar el método cientifico para realizar este
proyecto y mediante la aplicacién de una encuesta, permitira conocer la percepcion de
los colaboradores y el nivel de relacion entre cada variable dependiente con la variable

independiente.

1.8.Delimitaciones del estudio

Las delimitaciones se refieren a aspectos que por decision propia el investigador
va a tratar. De esta manera el proyecto de investigacion queda definido claramente en

su campo de accién y su alcance por lo que se tiene que definir las delimitaciones:

e Delimitacion Espacial

Esta investigacion se desarrollo en la ciudad de Lima, Peru ya que es la Capital
del pais en donde se ubican las sucursales u oficinas los Organismos Internacionales

reconocidos por el Ministerio de Relaciones Exteriores

e Delimitacion Demograficas

El objeto de estudio son los 37 Organismos Internacionales localizados en el Peru
y el sujeto de estudio son los colaboradores en los cargos gerenciales, jefes de areas
o coordinadores de las areas administrativas, quienes podran contestar sobre las

competencias de innovacion utilizadas.
e Delimitacion Temporales

Se confirma que esta investigacion es transeccional, por lo que no hay

delimitaciones temporales.
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1.9.Matriz de Congruencia

En la tabla 1. Matriz de Congruencia se aprecia la pregunta de investigacion, el objetivo general e hipétesis
aplicada a la variable dependiente y los objetivos especificos planteados para cada variable independiente y la
hipotesis correspondiente.

Tabla 1. Matriz de Congruencia

Pregunta de
Investigacion

Objetivo General

Hipotesis

Variables

¢ Como inciden
los factores de la
comunicacion
efectiva, la
gestion de
conocimiento, la
motivacién y el
empoderamiento
del personal, en
las competencias
de innovacién de
los de los
Organismos
Internacionales
con filial en Perd?

Identificar la incidencia de los factores de la
comunicacion, gestién de conocimiento,
motivacién y empoderamiento del personal en
las competencias de innovacion de los
Organismos Internacionales con filial en Peru,
para establecer estrategias que permitan agilizar
los proyectos sociales

Los factores la comunicacion efectiva, la gestion de
conocimiento, la motivacion y el empoderamiento del
personal que inciden positivamente en las
competencias de innovacion de los Organismos
Internacionales con filial en Perd.

Y1:
Competencias
de innovacion

Objetivos Especificos

Analizar como la comunicacion efectiva impacta en
las competencias de innovacion de los Organismos
Internacionales con filial en Peru.

La comunicacion efectiva incide positiva y
significativamente con las competencias de
innovacién de los Organismos Internacionales con
filial en Peru

X1:
Comunicacién
efectiva

Analizar como la gestién del conocimiento
impacta en las competencias de innovacién de
los Organismos Internacionales con filial en
Pera.

La gestién del conocimiento incide positiva y
significativamente con las competencias de
innovacién de los Organismos Internacionales con
filial en Peru

X2: Gestién del
conocimiento

Analizar como la motivacion impacta en las
competencias de innovacion de los Organismos
Internacionales con filial en Peru.

La motivacion influye positiva y significativamente con
las competencias de innovacion de los Organismos
Internacionales con filial en Pera

X3: Motivacion

Analizar como el empoderamiento del personal
impacta en las competencias de innovacion de los
Organismos Internacionales con filial en Peru.

El empoderamiento del personal impacta positiva Y
significativamente con las competencias de
innovacién de los Organismos Internacionales con

filial en Peru

X4:
Empoderamient
o del personal

Fuente: Elaboracion propia
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En este capitulo se han descrito los antecedentes que muestran el contexto de la
investigacion con respecto a los factores de la comunicacion efectiva, gestion de
conocimiento, motivacién y empoderamiento del personal; asi como lo relacionado con
la variable dependiente, competencias de innovacion. Asimismo, en el apartado de
planteamiento del problema se ha explicado y mencionado la problematica actual que
se presenta en el Pera y la importancia de contar con Organismos Internacionales.
Ademas, este capitulo permitié formular la pregunta de investigacion, objetivo general
y especificos, adicionalmente, se incluyeron argumentos suficientes para justificar y

dar viabilidad a esta propuesta de estudio.
Finalmente, este capitulo busca aportar conocimiento con respecto a las

competencias de innovacion, las cuales son necesarias para lograr los objetivos de la

organizacion.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

En este capitulo se presentan las diferentes teorias y definiciones que enmarcan
a cada una de las variables de estudio de la presente investigacion. Para tal fin, se
realiz6 una exploracion de la literatura profundizando ampliamente en la revision de
estas con el objetivo de establecer o fundamentar la hipotesis, asi como conocer si
existe la incidencia de cada una de ellas en la variable dependiente de las

competencias de la innovacién de los Organismos Internacionales.

La innovacion es un componente esencial para las operaciones de los Organismos
Internacionales, y ademas las situaciones o respuestas que enfrente la organizacion
refleja la capacidad del personal para comprometerse constructivamente con el cambio
(Roberts, 2019). EI modelo de dotacion del personal aplicado a la organizacion y la
concentracion de aptitudes con respecto a la capacidad de innovacion, son algunas de
las preocupaciones que enfrentan los Organismos Internacionales (United Nations
Children’s Fund, 2019).

En ese sentido, resulta importante definir y tener claro las capacidades y
competencias de innovacion que debe desarrollar el personal para lograr que la
organizacion pueda anticiparse a las demandas actuales y garantizar el desarrollo de
la organizacion mediante la exploracion de nuevas estrategias y enfoques. Por lo
anterior y segun Day (1994), la organizacion debe determinar un modelo de
competencias de innovacion que desarrollara su personal, el cual se base en un
conjunto de conocimientos y habilidades orientadas a satisfacer el mercado, asi como
una clara orientacién estratégica de la organizacién basada en objetivos claros y
fomentar comportamientos apropiados, estos a su vez promoveran una cultura y crear

un valor superior para sus clientes o publico objetivo.

De acuerdo con Marin-Garcia (2018), las competencias de innovacién son el
conjunto de habilidades que permite al personal crear y generar ideas, para luego

seleccionar aquellas que necesitan adaptarse o modelarse; y finalmente aplicarlas
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para beneficiar a la organizacion. El investigador ha comprobado la validez de la
aplicacion del modelo FINCODA, el cual comprende de tres dimensiones, creatividad,
pensamiento critico y un conjunto de capacidades de intra-emprendimiento

compuestas de iniciativa, trabajo en equipo y trabajo en red.

Es significativo que las competencias de innovacion sean desarrolladas por los
Organismos Internacionales, ya que permitira a las organizaciones enfrentarse a los
cambios y ejecutar sus actividades; las mismas que representan el 28% del total de
proyectos, programas y asistencia técnica que recibe el Perd, las cuales estan

alineadas con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (2020).

2.1.Marco Tedrico de la variable dependiente (Y) Competencias de
Innovacion

A continuacién, se describen las diferentes teorias y fundamentos, asi como las
definiciones sobre las competencias de innovacion, presentandose algunos estudios
aplicados a la innovacién y su papel e importancia en el desarrollo de los Organismos

Internacionales.

2.1.1. Teorias y definiciones

a) Teorias

Las competencias de innovacion, representada como la variable dependiente
de esta investigacion, sera descrita desde las diferentes teorias de la innovacion, las
cuales son la base de esta variable. Para ello, la teoria de desarrollo econémico
propuesta por Joseph Schumpeter, quien introduce el término de empresario
innovador en 1934, que consiste en el desarrollo de nuevos productos, nuevos
procesos 0 métodos de produccion, nuevos mercados, generando con todo ello, una
nueva fuente de materias primas o suministros para el mercado, concluyendo que sin
innovacion la economia no seria posible (Schumpeter, 1942). Por otro lado, el

soci6logo Everett Rogers, en el afio 1962 presenta su teoria de la difusion de
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innovaciones, en la cual describe el proceso mediante el cual una innovacion es
comunicada por medio de ciertos canales a través del tiempo a miembros de un
sistema social. Bajo la teoria de la difusién de innovaciones, define a la innovacion

como una idea préactica u objetivo percibido como nuevo por un individuo.

Asimismo, Freeman (1982) establece la teoria econdmica de la innovacion que
establece a la innovacion como un proceso de integracion de la tecnologia existente y
los inventos para crear o mejorar un producto, un proceso o un sistema. Ademas,
refiere que la innovacion en un sentido econdmico consiste en la consolidacion de un
producto nuevo, procesos o sistema mejorado. Para la teoria de Hunt, quien inserto la
teoria de la comercializacién (1983), la cual se centraba en el comportamiento del
consumidor durante los intercambios del mercado entre compradores y vendedores,
ademas de resaltar la dinamica de la sociedad ante estos efectos. La teoria de Hunt
acentta el rol de la empresa y su respuesta de adaptabilidad de productos, asi como
la diferenciacion del producto y el desarrollo de nuevos productos para captar mayor
demanda.

La literatura existente también incluye la teoria de Drucker (1985), en su teoria
de las funciones de la administracion se menciona que la innovacion es una
herramienta especifica de los empresarios innovadores; el medio por el cual explotar
el cambio como una oportunidad para un negocio diferente. Adiciona a su definicion
gue la innovacion es la accién de dotar a los recursos con una nueva capacidad de

producir riqueza (Drucker, 1985).

Adicionalmente, Rotwel (1994) disefia las teorias de innovacion basadas en el
tirébn de la demanda y teorias de la innovacion basadas en el empujon de la ciencia.
La primera teoria resalta la importancia del desarrollo y empuje de la tecnologia
ademas de iniciar el proceso innovador desde la investigacion basico y luego a la
investigacion aplicada. La segunda teoria, resalta las necesidades de los
consumidores como principal fuente de ideas, ademas destaca el papel reactivo de la

unidad de innovacién y desarrollo (I+D). En el afio de 1995, Jean Tirole introdujo la
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teoria de la organizacion industrial que recalca el significado de la posicion competitiva,
seflalando que las empresas innovan para defender su posicidon como para explorar

nuevas ventajas competitivas.

Se adiciona a las teorias, el aporte del profesor Clayton Christensen, quien en
el afio 1997 disefio la teoria de innovacion disruptiva, que realza la estrategia de ganar
sectores del mercado de manera paulatina haciendo uso de tecnologias menos
sofisticadas, asi como con productos de menor costo y con menos beneficios. Destaca
ademas que estos productos aumentan su aceptacion con el paso del tiempo

produciendo un desplazamiento de los lideres.

Galende (2002) sefiala en la teoria de recursos y capacidades tecnologicas que
los trabajos desarrollados sobre innovacion se pueden agrupar en dos ejes, siendo el
primero de tipo macroecondémica, que estudia la importancia del progreso tecnolégico
en el crecimiento economico, y el segundo eje se encuadra en la orientacion
macroecondmica, que es caracterizada por estudiar los determinantes de la innovacién

tecnoldgica dentro de la organizacion industrial.

Rogers (2003) establece la teoria sobre la difusién de la innovacion, la cual se
centra en el proceso de entendimiento de como nuevas ideas y productos se
distribuyen, ademas sefiala que cada organizacién adopta la innovacion de manera
particular. Aflos mas tarde, surge la teoria sobre la innovacion de servicios (Flikkema
et al., 2007), que explica las definiciones del concepto, afirma que la distincién entre
innovacion de productos e innovacion de procesos deben ser clasificadas bajo otras
formas, y finalmente resaltan los cambios en la denominacién de los servicios, como
la clave para la identificacion del desarrollo y la innovacién en las empresas de

servicios.
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Teorias de innovacion

Finalmente, se describird algunas teorias relacionadas a las competencias
considerando la base de la variable dependiente. Para ello, mencionamos las teorias
del lenguaje establecida por Chomsky (1985), donde se instaura el concepto de
competencias como la capacidad y disposicion para el desempefio y la interpretacion.
Sumado a ello, la teoria tipoldgica disefiada por Holland (1962) y basada en el enfoque
de rasgos y factores, destacando la idea que las personas ajustan sus necesidades y
habilidades, asi como oportunidades y demandas dependiendo de la profesion u

ocupacioén elegida y las exigencias que implica (Martinez & Valls, 2006).

Concluyendo, la teoria sobre la difusion de la innovacion se relaciona con esta
investigacion y con la variable dependiente de competencias de innovacion, ya que
Rogers (2003) plantea que tanto la empresa como las personas tienen el deseo de
adoptar voluntariamente y la capacidad de adoptar la innovacion, asumiendo
diferentes posiciones y actitudes, las cuales facilitara la planificacion de servicios de la

organizacion.

b) Definiciones

Con respecto a las diferentes definiciones que los autores les dan a las
competencias de innovacion a través del tiempo se presentan las siguientes enfocadas
en la innovacién, Gabriel Tarde (1988) define a la innovacion como una invencién, la
cual se adopta al conocimiento histérico y social, ademas de explicar como se produce
la difusion de ideas. Otros autores, Pavon y Goodman (1981), quienes conceptualizan
a la innovacion como el conjunto de actividades, en un tiempo y lugar, que conducen
a la introduccién con éxito en el mercado, por primera vez, de una idea en forma de

nuevos o mejores productos, servicios o técnicas de gestion y organizacion.

Bajo esta linea de definiciones, Sherman (1981) define a la innovacién como el

proceso en el cual surgen ideas, invencion o reconocimiento de una necesidad bajo la
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cual se desarrolla un producto, técnica o servicio (Escorsa & Valls, 2003). Para
Damanpour y Gopalakrishnan (1998), la innovacion es la adopcion de una idea que
genera comportamiento nuevo en una organizacion (Jiménez Jiménez & Sanz Valle,
2006).

La innovacion desarrollada por los Organismos Internacionales tiene
caracteristicas propias que difiere de la innovacion desarrollada por sectores
productivos. Segun Peeters y Van Potterlsberghe (2003), el desempefio en innovacion
desarrollado por diferentes empresas puede deberse a la aplicacion de diferentes
competencias aplicadas, ademas, estas competencias son el desarrollo de una cultura
de innovacion, la generacion de ideas innovadoras, la implementacion de ideas y

gestion de la propiedad intelectual.

El Manual de Oslo elaborado por la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémicos (OCDE, 2006), desarrolla los procedimientos para la obtenciéon
e interpretacion de los datos sobre innovacion y el desarrollo tecnolégico,
estableciendo como factores de crecimiento de una regién el desarrollo y la difusion
de nuevas tecnologias. Este modelo indica al disefio como algo esencial para la
innovacion. Asi como la definicién de los procedimientos, especificaciones técnicas y
caracteristicas requeridas para la concepcidén, desarrollo, manufactura y
mercadotecnia de procesos y productos nuevos. Finalmente, precisa que la innovacion
pude implicar un nuevo equipo, una nueva administracion, organizacién y métodos

(Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos [OCDE], 2006).

Ko y Lu (2010) sefialan que las competencias de innovacion de una empresa
son importantes para el desarrollo exitoso de los servicios integrados que ofrece.
Asimismo, refuerza la importancia que la empresa debe identificar mercados y
tendencias potenciales para adaptar sus capacidades de recursos humanos con el fin

de desarrollar servicios y recibir los beneficios deseados.
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Asimismo, Marin-Garcia et al. (2016) definen a la innovacibn como una
presentacion de la novedad o mejora de algo que existe y agrega valor, ademas que
es util para las organizaciones. Sumado a ello, refieren que la innovacion es llevada a
cabo por colaboradores cuyo comportamiento es importante identificar las
competencias de innovacion que debe desarrollar una organizacion lograr su
implementacion y optimo desempefio organizacional. Los investigadores establecen
un modelo de competencias de innovacion cuyos elementos son la creatividad,

pensamiento critico, iniciativa, trabajo en equipo y trabajo en red.

Otra definicion sobre competencias de innovacion planteada por los
investigadores Heidari et al. (2018) demuestran mediante su enfoque de analisis que
las competencias individuales y perceptivas (tales como la confianza, pensamiento
creativo, flexibilidad y adaptabilidad, pensamiento sistematico, y ética y compromiso)
es el criterio de mayor influencia y que las competencias gerenciales y estratégicas
(comprendidas por el pensamiento estratégico, gestioén del recurso humano, toma de
decisiones, gestion del cambio y futuros estudios) es el criterio de mayor impacto.
Asimismo, se analizd las competencias de conocimientos y habilidades, cuyos
elementos (habilidades de comunicacion, trabajo en equipo y en redes habilidad para
resolver problemas, innovacién y emprendimiento, y configuracion y sistemas de

integracién) son reconocidos como factores importantes y valiosos.

Asimismo, y de acuerdo con la Real Academia Espafiola (RAE), se entiende por
capacidad al conjunto de cualidades o aptitudes que permiten el desempefio de un
cargo. Mientras que competencias son aquellas habilidades, capacidades vy
conocimientos que una persona tiene para cumplir eficientemente una tarea. En ese
sentido, esta investigacion también desarrollara las definiciones de capacidades de
innovacion, vinculandolas a la variable dependiente. Al respecto, la capacidad de
innovacion se clasifica en varias categorias (Liao et al., 2007; Podrug et al., 2017),
siendo la innovacion de productos y la innovacion de procesos, clasificadas como dos
capacidades criticas de innovacién en entornos empresariales complejos y que

cambian rapidamente (Tsai et al., 2001, Lee et al., 2013).
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En esta misma linea, van Ark, et al. (2020) mencionan que las nuevas
innovaciones pueden ser desarrolladas por empresas individuales en su impulso hacia
ingresos y ganancias; sin embargo, destacan que las empresas también deben crear
la capacidad de absorber y aplicar tecnologia a través de una mano de obra calificada,
inversiones en capacidades organizacionales como agilidad y resiliencia, y una fuerte
cultura de innovacion. Los investigadores sefialan que las competencias de innovacion
apuntan a efectos mas fuertes en la productividad por parte de la industria, y ademas
afirman que las necesidades de la empresa deben alinearse con las competencias de

innovacion de la fuerza laboral.

Concluyendo, la definicién de este estudio de competencias de innovacion se
refiere a las habilidades y capacidades con las que cuenta el personal para generar
nuevas ideas y a su capacidad de adaptarse al cambio, contribuyendo al desarrollo de
la organizacién logrando su correcta implementacion y oferta de servicios (Peeters &
Van Pottelsberghe de la Potterie, 2003; Marin-Garcia et al., 2016; Ko & Lu, 2010; Van
Ark et al., 2020).

2.1.2. Estudios de investigaciones aplicadas sobre la relacién de la variable
Competencias de Innovacion

Analizando las diferentes evidencias tanto tedricas como estudios de
investigacion que existen sobre la variable dependiente, se identificé su relacién con
el apoyo organizacional percibido (POS, por su abreviacién en inglés) y el liderazgo
transformacional (TL) en la investigacion de Le & Lei (2019), quienes utilizaron
modelos de ecuaciones estructurales y disefio transversal para probar la hipotesis
basado en el uso de datos recopilados de 394 participantes en 88 empresas chinas.
Al respecto, expusieron los modelos 10-13 y los resultados evidenciaron que el efecto
directo de POS sobre la innovacion de procesos (b = 0.407; p <0.001) y la innovacion
de productos (b = 0.332; p <0.001) son significativos. Ademas, TL y POS tiene efectos
significativos sobre la innovacion de procesos (b = 0,157; p <0,001) y la innovacion de
productos (b =0,140; p <0,001); por lo tanto, estos resultados muestran que POS juega
un papel moderador positivo entre la TL y las capacidades de innovacion.
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La relacién y la influencia positiva entre las capacidades de innovacion y la
orientacién al cliente fueron estudiadas y demostradas por Racela y Thoumrungroje
(2019), demostrada con una muestra final de 190 empresas con sede en Tailandia y
los datos se analizaron utilizando modelos de ecuaciones estructurales vy
comparaciones de multiples grupos. Con ello, se evidencié que la orientacion al cliente
influye en las capacidades de innovacion, de manera positiva y significativa (854=0.28,
p<0.00). Bajo este mismo estudio, se evidencia la incidencia positiva de las
capacidades de innovacion, los cuales afectan directamente y mejoran el desempefio
de la empresa, tanto en aspecto de posicion de mercado como en posicion financiera
(B64=0.67, p<0.00).

2.2.Marco Teodrico y Estudios de investigaciones aplicadas de las variables
independientes

Para la conceptualizacion y operacionalizacién de las variables independientes,
este apartado analizara el marco tedérico de cada una de las variables consideradas y
se identificaréa si existe la incidencia de cada una de ellas con la variable dependiente

de las competencias de innovacion.

Las variables independientes establecidas en esta investigacion forman parte de
del andlisis descriptivo de los rasgos de cultura que promueven la innovacion en las
organizaciones, desarrollado por los investigadores Cifuentes y Londofio (2017),
quienes identificaron 18 rasgos que presentan un mayor niamero de repeticiones en la
literatura consultada. De dicha investigacion se ha seleccionado la gestion del
conocimiento, la motivacién, la comunicacién, y el empoderamiento, como factores de

la cultura organizacional innovadora.
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2.2.1. Marco Teérico de la Variable independiente Comunicacién efectiva
a) Teorias y Definiciones de la variable Comunicacién Efectiva

e Teorias

Analizando los diferentes estudios, se evidencian las investigaciones de
Shannon y Weaver (1949), los cuales son considerados una de las fuentes mas
importantes para las diversas disertaciones de la comunicacion. El trabajo de estos
investigadores, la teoria de la informacion expone a la comunicacion como la
transmision de mensajes, y es un claro ejemplo de la escuela centrada en el proceso.
Este modelo de comunicacion se desarrollé durante la Segunda Guerra Mundial, y
estaba orientado a utilizar de la forma mas eficiente posible los canales de
comunicacioén con los que se contaba en dicha época. Dichos estudios se concentraron
en el canal y en su capacidad; estaban directamente relacionados con sus
antecedentes que tuvieron base en saberes relacionados a la ingenieria y a las
matematicas; sin embargo, han sostenido que su teoria es aplicable a todo el espectro

de la comunicacién humana.

En 1949, el modelo basico de Shannon y Weaver presentaron el modelo de la
comunicacién lineal, un proceso muy sencillo y criticado, ya que se centra en el
proceso, sin embargo, previo a su evaluacion es necesario analizarlo con sus multiples
implicaciones. El inicio del proceso se da cuando la fuente de informacion realiza la
selecciéon del mensaje de un conjunto de mensajes posibles, para luego ser codificado
por parte del transmisor, el cual, lo transforma y transmite a través del canal. Es en
este canal donde puede generarse la incidencia de la fuente de ruido. Una vez que la
sefal ha llegado al receptor, éste procede a la decodificacion.

El modelo de George Gerbner disefiado en 1956, propone un modelo con
propésitos generales, plantea dos mejoras, las cuales consisten en relacionar el
mensaje con la realidad a la cual se refiere, y ver el proceso de comunicacion con dos
dimensiones alternativas: la perceptual o receptiva, y la comunicativa o de medios y

control. Posteriormente, en el afiio 1957, se presentaron algunos otros estudios como
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el de Newcomb, Westley y Mac Lean, modelos triangulares y de comunicacion masiva
respectivamente. En la busqueda de una comunicacién efectiva nace el modelo que

se detiene a enfrentar el significado y la estructura del mensaje.

El modelo propuesto por Gerbner (1956) se relaciona con esta investigacion y
con la variable independiente de comunicacion efectiva, ya que plantea la importancia
de vincular el mensaje a transmitir con la situacion actual, de modo que este sea
entendido por el receptor. La realidad a la que se enfrente la organizacién debe ser
considerada para que el mensaje a transmitir incluya todos los aspectos posibles y

este sea comprendido y descifrado por los colaboradores.

Concluyendo, se presenta en 1958, el modelo de comunicacion disefiado por
Jakobson, quien se enfoca en el significado y en la estructura interna del mensaje, por
ello establece un puente entre la escuela centrada en el proceso y la escuela semiética.
A su criterio, para que la comunicacion sea posible debe contar con seis factores, los
cuales deben estar presentes de manera obligatoria, enlazandolos con las funciones

gue el acto comunicativo realiza para cada funcion.

e Definiciones

Los investigadores Thamhain y Gemill, (1974) definen la comunicacién efectiva
como una habilidad importante y necesaria para lograr eficiencia en los procesos y
proyectos, ademas de ser una competencia requerida para influir en las condiciones y
resultados.

Segun Martinez y Nosnik (2002), la comunicacién efectiva juega un papel crucial
en el establecimiento de una relacion entre las partes involucradas, especialmente
entre el supervisado y el supervisor, lo que contribuye al éxito efectivo en el trabajo.
Asimismo, Martinez y Nosnik (2002) sefialan que la comunicacion efectiva es una
herramienta esencial en la que los individuos pueden comprender su rol y

desempeiiarse de acuerdo con él dentro de la organizacion. Por otro lado, Enns et al.
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(2003) enfatiza que la comunicacion eficaz, que implica la implementacion racional de
sugerencias, quejas y presiones, puede obtener el respaldo de los altos ejecutivos y

ayudar a identificar el sistema de informacion estratégico.

Los investigadores Wang y Ahmed (2004), desarrollaron un constructo de
segundo orden de innovacion organizacional, el mismo que es definido como la
capacidad innovadora de una organizacion combinado a la orientacion estratégica con
el comportamiento y el proceso innovador. El constructo desarrollado por Wang y
Ahmed estd compuesto por cinco dimensiones claves, producto, mercado, proceso,

comportamiento e innovacion estratégica.

En referencia a las diferentes definiciones sobre comunicacion efectiva, se
considera la investigacion de Buntak et al. (2013), quienes precisan que las entrevistas
sobre intereses personales y la escucha activa de un empleado son una de las
herramientas efectivas de comunicacién entre los superiores y los colaboradores.
Asimismo, establecen necesario definir postulados béasicos del funcionamiento del
equipo de trabajo, los mismos que estan estrechamente ligados a los resultados,

motivacion, competencias de cada miembro y su sinergia.

De acuerdo con De la Cruz (2014), la comunicacién efectiva explora las
condiciones que hacen posible que la comunicacion sea utilizada de manera
beneficiosay eficaz, logrando calificar la comunicacion como efectiva cuando el emisor
y receptor aplican el mismo esfuerzo para comprender la informacién y garantizando
gque ambos han recepcionado los mismos datos como resultado del proceso de

comunicacion.

Otro autor denomina a la comunicacion efectiva como la accion de contar con
buenas destrezas y formas de comunicacién para lograr el propésito de lo que se
quiere transmitir o recibir. Cabe sefialar que parte de esta comunicacion es decodificar

de manera exitosa el mensaje enviado por el transmisor y recibido por el receptor,
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logrando que ambos intercambien el mensaje y entiendan la informacion transmitida
(Granda Gualpa, 2016).

Braji¢ et al. (2017), en su investigacion sefialan la necesidad bilateral de
comunicacion entre el lider y sus colaboradores. Ademas, resalta el dinamismo del
entorno moderno, el cual debe estar condicionado para el rapido flujo de informacién
para que los resultados estén de acuerdo con las metas definidas de la organizacion.
Asimismo, destacan el papel del lider, quien debe anticiparse a los cambios
emergentes en tales circunstancias, para crear una vision y ofrecer modelos efectivos

de comunicacion para superar situaciones problematicas.

De acuerdo con Yeomans y FitzPatrick (2017), la comunicacién es una de las
herramientas de motivacion mas influyentes, dado que los empleados construyen su
eficacia basandose en lo que escuchan de sus colegas, concluyen que hay espacio
para su desarrollo personal y la posibilidad de desarrollo profesional y comunicacion
interna como enfoque psicoldgico y sociolégico. En ese mismo sentido, Mircetic et al.
(2019) evidencian en su investigacion que la influencia de la comunicacion del lider en
el nivel de desarrollo de los colaboradores, asi como las relaciones de contenido y
codificacion del mensaje en funcién de la competencia del destinatario. Los autores
proponen herramientas de comunicacion, formas de tareas e informes, asi como su
dindmica, con wuna aparicion de bidireccionalidades en el proceso de
comunicacién. Ademas, plantea los lideres pueden adaptar de manera efectiva su
estilo de comunicacion con los colaboradores y optimizar su actuacién en la

organizacion.

Finalmente se concluye, la definicion de este estudio de comunicacion efectiva
se refiere a desarrollar contenidos claros y mensajes precisos y motivadores, hacia los
colaboradores, logrando influir en su actuacion y desempefio laboral, reflejandose
finalmente en optimizar su actuacion en la organizacion (Mircetic et al., 2019; Yeomans
y FitzPatrick, 2017; Braji€ et al., 2017; Buntak et al., 2013).
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b) Investigaciones aplicadas a la variable Comunicacion Efectiva con la
variable dependiente Competencias de la Innovacion
Segun Hult et al. (2004), la capacidad de innovacion es un factor clave en el
éxito de las empresas, también conocida en la literatura como “nnovativeness” y
definida como disposicion cultural y apreciacién por la innovacion. Reforzando esta
definicion, Wang y Ahmed (2004) conceptualizaron a la innovacion organizacional
como la capacidad innovadora general de una organizacion, la cual tiene como como
proposito la introduccion de nuevos productos en el mercado o la apertura de nuevos
mercados, uniendo la orientacion estratégica con el comportamiento y el proceso

innovador.

Utilizando estos conceptos, la investigacion de Panayides (2006), desarrollada
a 1,083 empresas industriales en Hong Kong, establecié como primera hipétesis la
relacion directa y positiva entre la capacidad de innovacion (definida en esta
investigacion como “innovativeness”) y la orientacion a las relaciones empresariales
(RO), esta ultima que incluye los elementos de comunicacion efectiva (RO3), empatia
(RO5), confianza (RO1), valor compartido (RO4), reciprocidad y vinculacién (RO2). Al
respecto, los resultados positivos muestran apoyan las relaciones causales tedricas
(coeficiente = +0.43; t = 5.87; p<0.01).

De acuerdo con el estudio de Annique (2001), Las rutinas de comunicacién
interfuncionales se relacionan positivamente con la innovacién como resultado de la
capacidad de movilizar y crear conocimiento para la innovacion. Para validar esta
hipotesis (H6), los datos fueron recopilados a través de encuestas a 182 equipos de
innovacion multifuncionales de 38 grandes empresas multinacionales de EE. UU. y
Japon en las industrias de computadoras, imagenes fotogréaficas y automaoviles que
tienen operaciones en los Estados Unidos. El resultado obtenido apoya la hipotesis (b
=0.53, p <0.05).

La investigacion de Bukhari y Mehmood (2022) afirma que la comunicacion

efectiva tiene un efecto directo con la estrategia de innovacion enunciada bajo la
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Hipotesis H4 dando un valor de (b= 0.173, p-value= 0.001). Este estudio utilizo el
método de encuesta para recopilar datos de la industria hotelera de Pakistan y se
enviaron un total de 342 cuestionarios y se devolvieron 255. La tasa de respuesta fue
del 74,56%.

Asimismo, el estudio de Mohd et al. (2018) apoya y confirma H2: la
comunicacion efectiva se relaciona significativa y positivamente con el comportamiento
innovador de los estudiantes (valor t = 8.012, p <.001), y con ello, se demuestra que
tener una vision y metas compartidas, y una buena comunicacion interna alientan a los
estudiantes a involucrarse voluntariamente con la cultura de la innovacion. Este
estudio adopto6 un estudio transversal y los datos obtenidos con una tasa de respuesta
del 95,4% de los 1,110 cuestionarios distribuidos a estudiantes universitarios de las

Universidades de Investigacion de Malasia.

Finalmente, la investigacién de Rahimnia y Molavi (2020) confirma que la
comunicacién tiene un impacto positivo y significativo en el desempefio de la
innovacion entre los miembros de un equipo, resultando con un nivel de confianza de
0.40 (p-value 5 0.000; t-value 5 3.645). Para obtener estos resultados, el investigador
distribuyd 150 cuestionarios para seleccionar a 150 empresas utilizando el método de
muestreo aleatorio. Dado que la organizacion es el nivel de andlisis para la
investigacion, se proporcionaron de 2 a 5 cuestionarios a cada organizacién y se
recolect6 un total de 450 cuestionarios de 150 empresas. En analisis de estadistica
descriptiva reviso la informacion de 450 ejecutivos y tomadores de decisiones de
diferentes industrias de la ciudad de Mashhad, Iran.

2.2.2. Marco Tedrico de la Variable independiente Gestion del conocimiento
Teorias y Definiciones de la variable Gestion de conocimiento
e Teorias

Con respecto a las diferentes teorias que existen relacionadas con esta variable
independiente se encuentra la teoria de gestién del conocimiento planteada por Henry

(1974), quien fue el primero en utilizar este término de gestion de conocimiento, el cual
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era calificado como una politica publica para la produccion, difusion, accesibilidad y
uso de la informacion aplicada para la formulacion de politicas publicas. Polanyi (1966)
establece la teoria del conocimiento tacito que implica que el conocimiento explicito o

codificado que es transmisible de manera formal con un lenguaje sistemético.

Con respecto al modelo dindmico de la creacién del conocimiento, Nonaka
(1994), mencionan que el conocimiento explicito puede almacenarse directamente en

documentos por escritos 0 en un sistema, que no aplica para el conocimiento tacito.

Otro modelo de gestion del conocimiento fundamentada por Karl Wiig afirma que
el conocimiento y la gestiébn como una proyeccion hacia las organizaciones en general,
hace referencia al aprendizaje formal, el conocimiento explicitamente documentado y

proveniente del entorno organizacional (Wiig, 1997).

Con respecto a la teoria de gestion del conocimiento intra-e inter-empresa
planteada por Alavi & Leidner (2001), estos investigadores afirman que la gestién de
conocimiento son sistemas basados en Tecnologia de la Informacion, los mismos que
son desarrollados para apoyar y mejorar los procesos organizacionales de creacion de
conocimiento, almacenamiento, transferencia y aplicacion. Por otro lado, Edwards
(2005) propone la teoria de la gestion de conocimiento como una combinacion de

personas, procesos Yy tecnologia cuyo propdsito es realizarlas en una organizacion.

Las teorias mencionadas estan relacionadas con la variable independiente
estudiada, ya que todos los investigadores coinciden en que la gestién del
conocimiento crea oportunidades de mejora para el personal, y que estos
conocimientos se aplican en su trabajo para comprender procesos y compartir

informacion con otros colaboradores.

e Definiciones

Segun Barney (1991), a gestion del conocimiento se deriva de la teoria de
recursos y capacidades, la cual sostiene que los recursos y capacidades Unicas y

valiosas de una empresa son la base de su ventaja competitiva. Estos recursos pueden
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incluir activos, capacidades, procesos organizativos, informacién y conocimiento, entre
otros, que permiten a la empresa desarrollar e implementar estrategias que mejoren

su eficiencia.

En relacién con las diferentes definiciones que los autores asignan a la gestion
del conocimiento, se presenta a Carrion (2001), quien expresa que la gestion del
conocimiento es el conjunto de procesos y sistemas que permiten que el capital
intelectual de una organizacién aumente de forma significativa, mediante el manejo de
sus capacidades de resolucion de problemas de forma eficiente lo cual implica, en el
menor espacio de tiempo posible, generar ventajas competitivas robustas. Por otro
lado, Rivero (2002), menciona que la gestion del conocimiento se concreta en tres
aspectos fundamentales: identificacion, disponibilidad y utilizacién eficaz del

conocimiento disponible en la organizacion.

Asimismo, el ciclo de vida del conocimiento se lleva a cabo por las
organizaciones de forma acelerada, debido a que el conocimiento se explica por medio
del conocimiento explicito, que puede codificarse y el conocimiento implicito o tacito,
el cual no se puede codificar, pero que se puede hallar en la experiencia y habilidades

del personal (Birkinshaw y Sheehan, 2002).

Ademas, los autores confirman que el éxito de las empresas en su aprendizaje
serd de acuerdo de cémo transforman el conocimiento del capital humano
(conocimiento tacito con que cuentan las personas) en el conocimiento explicito o de
capital estructural (Sharma, Siddiqui, Sharma, Sing, Kumar, Kaushal y Banerjee,
2007).

Ademas de estas definiciones, Navarro et al. (2007) caracterizan la gestion del
conocimiento como un recurso singular y valioso que permite a una empresa sustentar
Su ventaja competitiva. Por su parte, Gomez et al. (2010) describen la gestién del
conocimiento como una disciplina que potencia los activos intelectuales de la
organizacion a traves de diversos procesos como adquisicion, localizacion,
estructuracién, almacenamiento, transferencia, difusién, aplicacion y medicién del

conocimiento, todo ello con el objetivo de mejorar la rentabilidad de la organizacion.
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Concluyendo, la definicion de este estudio de la gestion del conocimiento se
refiere al conjunto de procesos y sistemas en el cual almacenan el capital intelectual
de la organizacion para uso eficaz y aprendizaje del personal, logrando generar
ventajas competitivas en la organizacion ((Sharma, Siddiqui, Sharma, Sing, Kumar,
Kaushal y Banerjee, 2007; Birkinshaw y Sheehan, 2002; Rivero, 2002; Carrion, 2001).

a) Investigaciones aplicadas a la variable Gestion de conocimiento con la
variable dependiente Competencias de la Innovacion

Revisando estudios empiricos, la investigacion de Liao et al. (2007) planteo la
hipétesis 1: el intercambio de conocimientos tiene una influencia positiva en la
capacidad de innovacién; sin embargo, esta fue rechazada, ya que durante el estudio,
se evidencié y confirmo que para que los conocimientos de los empleados puedan ser
utilizados como una ventaja competitiva o habilidad de gestion, debian primero ser
absorbidos por los empleados de modo que esta variable era utilizada como mediadora
(B = 0.859, p <0.01) para lograr que el intercambio de conocimientos repercutan y
mejoren las habilidades competitivas de los empleados con respecto a la innovacion.
Este estudio se aplicd a través de un cuestionario a 170 empresas taiwanesas del
sector electrénico, seguros financieros y rubro médico, obteniendo 355 muestras de

investigacion.

El estudio de Yesil et al. (2013) muestra los resultados de la hipotesis H1 donde
apoya parcialmente este enunciado que afirma que el proceso de intercambio de
conocimiento (recoleccion y donacién de conocimientos) afecta positivamente la
capacidad de innovacion (f = 0.538, p <0.01). Este estudio se centra en dos preguntas
de investigacion y el estudio empirico fue aplicado a través de un cuestionario a 51
empresas del distrito de Kahramanmaras, ciudad de Turquia. El andlisis de esta
investigacion tiene la finalidad de establecer como primera pregunta de investigacion
la relacion del proceso de intercambio de conocimientos sobre la capacidad de
innovacion y el desempefio de la innovacion, el segundo es explorar el vinculo entre

la capacidad de innovacion y el desempefio de la innovacion.
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Analizando las diferentes evidencias, la investigacion de Le & Lei (2019), que
utilizé modelos de ecuaciones estructurales y disefio transversal para probar su
hipotesis, recopilé 394 participantes en 88 empresas chinas, validando que la gestion
de conocimiento impacta en la capacidad de la innovacion (innovacion de productos y
procesos). Como resultados de la hipétesis se demuestra que el efecto de la gestion
del conocimiento sobre la innovacién de procesos (b = 0,650; p <0,001) es mayor que

su efecto sobre la innovacion de productos (b = 0,577; p <0,001).

Ademas, Tekin y Akyol (2019) mediante su investigacion establecieron como
hipotesis la relacion directa entre capacidad de innovacion y la dimension de creacion
de conocimiento que forma parte de la variable gestion del conocimiento. En relacion
con este estudio, los autores han establecido que la gestion del conocimiento se
compone de actividades tales como proporcionar conocimiento, utilizar y compartir
este conocimiento con el entorno y establecer sistemas para gestionar el flujo de
conocimiento. La investigacion, aplicada a 600 empleados administrativos de
empresas del sector de los electrodomésticos de Turquia, demostré que la capacidad
de innovacién es impactada por la dimension de creacion de conocimiento de la

gestidon de conocimiento (B = 0.48, p <0.05).

Asimismo, el estudio de Nufiez-Ramirez et al. (2020), aplicaron encuestas en
159 empresas de México y Bolivia, en la cual estudiaron la relacién entre las etapas
del proceso de gestion del conocimiento y las capacidades de innovacién incremental,
probando que ambas variables se asocian de manera positiva y significativa (p < 0.01).
Cabe sefialar que la variable de gestién de conocimiento estudiada toma de referencia
las etapas del modelo SECI propuesto por la teoria de la creacion del conocimiento
(Nonaka et al., 2006; Nonaka y von Krogh, 2009), cuyas etapas son la socializacion,
externalizacion, combinacion e internalizacion del conocimiento, las cuales evidencian
un papel fundamental en la mejora de la capacidad de innovacion organizacional que
consiste en el intercambio de conocimientos y capacidad de innovacion organizacional
simultdneamente. Al respecto, la hipotesis planteada por Nufiez et al. prueba que la
variable de intercambio de conocimientos de los empleados juega un papel mediador

con la relacion entre el liderazgo transformacional y la capacidad de innovacion,
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demostrando la compatibilidad y el positivo y fuerte impacto entre el intercambio de

conocimientos y capacidad de innovacion (=0.757 t=13.418).

El estudio realizado por Igbal et al. (2020) afirma una importante y significativa
relacion entre gestion del conocimiento y capacidad de innovacion (p =0.268, p <0.01).
pero como variable mediadora para que las practicas de recursos humanos
(habilidades) puedan potenciarse e influir directamente a las capacidades de
innovacion. El estudio concluye resaltando la importancia de la inversion en capital
humano apreciando las habilidades y conocimientos para lograr innovacion
organizacional, ademas que aumenta la capacidad de innovacion individual dado que
la gestion del conocimiento puede conducir a una mayor inspiraciéon e ideas
innovadoras. Este estudio se aplic6é a través de un cuestionario aplicado a 120

empleados de empresas de banca privada en Lahore, Pakistan.

Finalmente, la investigacion empirica de Zhang & Chen (2021) analiza y revela
que la motivacion de aprendizaje tiene relaciones significativamente positivas con el
comportamiento innovador de los empleados, por ello, los resultados de las pruebas
de modelado de ecuaciones estructurales mostraron una influencia directa y positiva
(B =0.538, p <0.01). Como conclusién del estudio se evidencia que una buena actitud
de aprendizaje y una estrategia de aprendizaje eficaz pueden inducir a mejor la
capacidad de innovacion individual. Este estudio fue aplicado a los empleados de la
industria de alta tecnologia en la provincia de Shanxi, provincia de China; y como

objetivo se distribuy6 500 copias de un cuestionario recuperando 384.

Como se puede apreciar a lo largo de las investigaciones mencionadas, se
confirma la importancia de estudiar la relacion entre gestién del conocimiento y las
competencias de innovacion, dado que la gestion del conocimiento actia como
facilitador para el desarrollo de competencias de innovacion del personal logrando

fomentar intercambio y creacién de conocimiento.
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2.2.3. Marco Teérico de la Variable independiente Motivacion
a) Teorias y Definiciones de la variable Motivacion

e Teorias

Con respecto a las diferentes teorias que existen y se relacién con la variable
de motivacion, se encuentra, la teoria de la gestion cientifica formulada por Frederick
W Taylor et al. (1911), en la que se menciona un enfoque paternalista para la gestion
de los trabajadores y demostré que los trabajadores son “hombres econdmicos" y
como accion para motivarlos, deberian recibir salarios mas altos. Taylor, argumenté
que cuanto mayor sea el salario, mayor seré el nivel de motivacion y productividad de
los trabajadores. A esto se suma que las recompensas deben ser sustituidas por un
sistema diferencial de incentivos, motivandolos a trabajar mediante el pago

relacionado con el nimero de unidades producidas.

Asimismo, la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (1943),
considerada una de las teorias de motivacion mas conocidas del mundo, la cual
comienza con la idea de que las personas siempre tienden a querer algo y lo que
quieren depende de lo que ya tienen. Esta teoria compuesta por cinco niveles
diferentes de necesidades, buscan la satisfaccion de las necesidades basicas de las
personas, iniciando desde el nivel mas bajo con las necesidades fisioldgicas, seguida
de necesidades de seguridad, necesidades sociales, necesidades de estima o

reconocimiento y finalmente la necesidad de autorrealizacion.

La teoria de la higiene / teoria de la motivacién formulada por Herzberg (1950),
es también conocida como la teoria de los dos factores, y que estudia la satisfaccion
laboral teniendo de base la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow. Esta
teoria revelo que las personas son felices al ejecutar acciones o la forma en que se
utilizan, y lo que hace infeliz a las personas es la forma como son tratados. Ademas,
se evidencia que las causas que provocan que las personas estén satisfechas en el
trabajo son diferentes de las que causan insatisfaccion, por lo que esos dos
sentimientos no pueden ser opuesto. Adicionalmente esta teoria impulsa ambos
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factores, tanto de higiene como de motivacion, pero el primero tiende a causar sélo
satisfaccion a corto plazo a los trabajadores, mientras que los motivadores satisfaccion

laboral a largo plazo.

Por otro lado, Elton Mayo (1953) propuso el enfoque de Relaciones Humanas
en el que resalta a los empleados cuya motivacion para trabajar se enfoca en satisfacer
sus necesidades sociales y no econémicas, quienes si se quieren cumplir los objetivos
de la organizacion y disfrutan de las interacciones. Para este caso, Mayo sugiere
enfocarse en las necesidades no monetarias de los trabajadores, compuesta por
intentar comprender, respetar y considerar las emociones, el sentido de
reconocimiento y satisfaccion, ademas de recomendar que los gerentes deben

tratarlos como personas que tienen opiniones valiosas.

A estas teorias se suma, McGregor (1960), quien postula la teoria X y la teoria
Y, basada en supuestos sobre las personas y el trabajo. Segun McGregor, la teoria X
asume que los empleados son perezosos y holgazanesy, por lo tanto, propone motivar
a los empleados mediante un estilo de gestion mas autocratico. Por otro lado, la teoria
Y asume que los trabajadores no requieren de control externo, ya que disfrutan del
trabajo, comprometidos con los objetivos de la organizacion y aplican autocontrol y
autodireccion en la busqueda de los objetivos organizacionales.

Finalmente, en 1964, Vroom propone la teoria de las expectativas que
representa la probabilidad de que la accion o esfuerzo conducira a un
resultado. Reforzando esta teoria, Vroom explica que como afecta el comportamiento
de un individuo que elige entre alternativas que involucran resultados inciertos, el cual
no solo se afecta por sus preferencias entre estos resultados, sino también por el grado
en que él cree que estos resultados son posibles. Ademas, la expectativa es definida
por el psicélogo como la creencia momentanea sobre la probabilidad de que un acto
en particular sea seguido de un resultado particular. Las expectativas, cuya fuerza
maxima esta indicada por la certeza subjetiva de que el acto serd seguido por el
resultado, mientras que la fuerza minima esta indicada por la certeza subjetiva de que

el acto no sera seguido por el resultado.
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En las teorias mencionadas, se destaca una coincidencia en relacion con la
motivacion y su impacto en el comportamiento del individuo. Estas teorias sugieren
que la motivacion impulsa a las personas a enfocarse en mejorar su desempefio, lo
gue lleva al fortalecimiento de competencias de innovacidén necesarias para lograr un

rendimiento 6ptimo y eficiente.

e Definiciones

Iniciando con las definiciones de motivacién, March (1991), quien sefala que la
motivacion organizacional deberia desempefiar un papel mediador en el capital
intelectual y la capacidad de innovacion, lo que conduce a una mejor ventaja
competitiva y desempefio. Sumado a ello, la motivacion alienta al empleado a generar
ideas novedosas y compartir el conocimiento para mejorar la capacidad de innovacion

y el desempefio de las empresas PYME (Amabile et al., 1996)

Otra definicion es la planteada por Rothschild (1999), quien conceptualiza a la
motivacion como la habilidad individual para representar la accién relacionada con la
base de conocimientos. Otra definicion de esta variable es planteada por Zahra y
George (2002) afirman que la motivacion organizacional de factores internos y
externos desarrolla el papel mediador ente los efectos del capital intelectual y la
capacidad de innovacion y la ventaja competitiva de la empresa. Asimismo,
argumentan que las empresas pueden renovar constantemente su acervo de
conocimiento, para aquellas empresas que scentran ampliamente en aprender y
explorar el entorno, y ademas se benefician al explotar su entorno con todo lo

aprendido de su entorno.

En estudios posteriores, Shalley et al. (2004) definen a la motivacibn como un
buen predictor del desempefio creativo, y evidencian que la motivacion esta
relacionada con la gestion del conocimiento y la capacidad de innovaciéon. Por otro
lado, La motivacion es reconocida como un factor efectivo y valioso para ayudar a los
empleados a compartir conocimiento (Wasko y Faraj, 2005, Hung et al., 2011).
Sivalogathasan & Wu (2015) consideran que la motivacion organizacional esta
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compuesta por las variables mediadoras de rentabilidad, estado de la reputacion, la

participacion de mercado y el apoyo del gobierno.

Ullah et al. (2017), evidencian en su estudio que la motivacion tiene un efecto
contundente sobre la capacidad de innovacion, la cual afectd significativamente el
intercambio de conocimientos, por lo que los gerentes y propietarios deben mejorar el
nivel de motivacion para mejorar la capacidad de innovacidén. Los gerentes y
propietarios fascinados por mantener y desarrollar el intercambio de conocimientos
deben centrarse en establecer la atmdsfera para los empleados, que aprecian el
comportamiento de intercambio de conocimientos; ademas, relacionan la motivacion
con el apoyo de los supervisores en el desarrollo econémico y el nivel de vida de la

nacion.

Asimismo, Hau et al. (2013) afirman que la motivacion puede ser utilizada para
construir relaciones sélidas entre empleados y empresas, mejorando asi las practicas
de intercambio de conocimiento, impulsando con ello, el compartir su experiencia y
conocimientos; ademas, manifiestan que la motivacion, asi como la formacion y el
desarrollo también tienen un papel crucial en la mejora de la capacidad de innovacion.
Finalmente, Collins y Smith (2016) enuncian que la motivacién también puede conducir

a una mayor capacidad de innovacién a través del intercambio de conocimientos.

Se llega a la conclusion de que la motivacion es un factor altamente efectivo y
valioso para los empleados, ya que les permite mejorar sus capacidades y habilidades
necesarias para un mejor desempefio laboral, lo que a su vez conduce a una mejora
en sus competencias de innovacion (Ullah et al. 2017; Hau et al., 2013; Wasko y Faraj,
2005; Hung et al., 2011; Sivalogathasan & Wu, 2015).

b) Investigaciones aplicadas a la variable Motivacion con la variable
dependiente Competencias de la Innovacion

En este apartado se incluyen diferentes investigaciones que validan la relacion

entre la motivacion y la variable dependiente, siendo una de ellas, la presentada por

Imdad et al. (2017), quienes demostraron mediante su hipétesis H5 que la motivacion

influye positivamente en la capacidad de innovar (y = 0.156; t = 1.582; P <0.01), para
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ello, su estudio fue aplicado a 254 administradores y propietarios de granjas lecheras
de diferentes zonas de Pakistan. Con ello, afirman que el intercambio de
conocimientos depende de los valores, experiencias, creencias y motivacion, siendo

esta ultima un factor influyente para mejorar la capacidad de innovacion de la empresa.

Otro estudio que evidencia la aplicabilidad de ambas variables es la
investigacion de Imdad et al. (2017), la cual fue aplicada a 410 granjas lecheras de
Multan, Vehari, Sialkot, Mianwali, Lodhran, DG Khan, Sahiwal y Faislaabad, ciudades
de Punjab, Pakistan. Los hallazgos identificados son de importancia practica,
evidenciando que la motivacion afectd significativamente el intercambio de
conocimientos. Ademas, demostraron que los gerentes y propietarios deben mejorar
el nivel de motivacion para mejorar la capacidad de innovacion, los cuales deben
centrarse en establecer la atmosfera para los empleados, que aprecian el
comportamiento de intercambio de conocimientos. Concluyendo, que la motivaciéon

organizacional influye positivamente en la capacidad de innovacion (5=0.25; p<0.01).

Asimismo, Sivalogathasan & Wu (2015) mediante la aplicacion de un cuestionario
con 42 elementos recopilaron 304 instrumentos completos de empresas de la industria
textil y de la confeccién en Sri Lanka. Esta investigacion dividié el cuestionario en
cuatro variables conceptuales de capital intelectual, motivacion organizacional,
caracteristicas de la organizacion y capacidad de innovacién. Como parte de este
estudio, la hipotesis planteada bajo H2, evidencia y confirma que la motivacion
organizacional tiene una asociacion positiva con la capacidad de innovacién (B= 0.475,
p <.05).

El estudio de Fischer et al. (2019) analiz6 la relacién la motivacién intrinseca y el
desempeiio innovador, para ello, plantea la Hipotesis 1 mediante la cual afirma que
existe un efecto positivo significativo dando un resultado confirmado (B = 0.23, p =
0.025). El estudio empirico utilizé un cuestionario electrénico aplicado a 175
consultores de firmas globales de negocios de Alemania, Austria y Suiza, pero solo 82

cuestionarios transaccionales fueron considerados. Los hallazgos de esta
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investigacion mostraron que cuanto mayor sea la probabilidad percibida de recibir
recompensas relacionales y cuanto mayor sea la motivacion intrinseca, mayor sera el

efecto positivo en los resultados innovadores.

Adicionalmente, la investigacion de Saether (2019) que contd con datos obtenidos
de 235 empleados de los departamentos de desarrollo e investigacion de 3 firmas
multinacionales en Noruega de los rubros tecnologicos, quimicos y manufactura. Al
respecto, esta investigacién apoya dos hipotesis la motivacion laboral intrinseca se
relaciona positivamente con el comportamiento laboral innovador y tendra la relacion
mas fuerte con el comportamiento laboral innovador de los dos tipos de motivacion
autonoma (B = 0.51, p < 0.001), y, ademéas, la motivacion laboral identificada se

relaciona positivamente con el comportamiento laboral innovador (8 = 0.18, p < 0.05).

Finalmente, el estudio de Gupta (2020) afirma la relacion positiva entre la
motivacion autbnoma (intrinseca y extrinseca integrada) y la innovacion a nivel de los
empleados con respecto a) al comportamiento y b) el resultado de la innovacién (B=
0.16, p < 0.05). El investigador sostiene que si el empleado tiene una regulacion
integrada de la motivacion extrinseca tendra un alto nivel de innovacién a través del
respaldo personal y un sentimiento de eleccién en lugar del cumplimiento de reglas y
politicas externas. Este estudio se realiz6 en 11 laboratorios de 1+D de Organizaciones
de Investigacion Civil grandes de la India y los datos fueron recopilados a través de

encuestas anonimas de los 750 cientificos que trabajan en estos laboratorios.

Se concluye que la motivacion esta positiva y significativamente relacionada con
las competencias de innovacion de los empleados, ya que actlia como regulador del
comportamiento y facilita la mejora del desempefio para alcanzar niveles de habilidad
0 resultados deseados, lo que a su vez contribuye a que los empleados puedan

proponer nuevas ideas y mejorar su rendimiento.
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2.2.4. Marco Teoérico de la Variable independiente Empoderamiento del
personal

a) Teorias y Definiciones de la variable Empoderamiento del personal

e Teorias

Sobre las teorias de empoderamiento del personal, se ha encontrado la teoria
de empoderamiento social-estructural, presentada por Kanter (1977) presenta el poder
y el intercambio social, donde la percepcion del empoderamiento social-estructural
tiene sus raices. La percepcion evoluciono a partir de la idea de democracia, donde
todos los individuos en todos los niveles del sistema idealmente tienen poder.
Asimismo, esta teoria menciona que la mayoria de las organizaciones pueden no
actuar como una democracia, pero los empleados pueden tener voz en el sistema
mediante el acceso a herramientas eléctricas. Esta teoria también permite que los
niveles inferiores de la jerarquia organizacional puedan aumentar su nivel de
decisiones relevantes teniendo poder, y con ello, la alta direccion podra tener mas
tiempo libre para operar de manera innovadora y estratégica en futuro de la

organizacion.

La teoria del empoderamiento psicoldgico enfatiza a los individuos en un nivel
micro de la organizacion. Centrdndose en cémo los empleados experimentan su
trabajo y la sensacién de control. Conger y Kanungo (1988) publicaron un articulo
donde anunciaban que los empleados carecian de sentido de autoeficacia, por lo que
era necesario que tuvieran control. Los investigadores establecieron cuatro
dimensiones de empoderamiento que reflejan un posicionamiento activo del rol de
trabajo y conjuntamente fomentan el fortalecimiento psicolégico. Las cuatro
dimensiones implican establecer el a) significado en términos de un ajuste entre y
creencias, valores y comportamiento profesionales; b) competencia en términos de
eficacia y conviccion para realizar actividades laborales; c) autodeterminacion; y d)

impacto para influir en los resultados en el trabajo.
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Sumado a ello, Menon (2001) explica que es vital que los empleados sientan
realmente la parte psicolégica del proceso de empoderamiento. La teoria de
empoderamiento de los empleados para la innovacién, propuesta por O'Toole y Lawler
(2006), teoria en la cual encontraron que las mejores organizaciones lograron un
mayor nivel de ideas, energia, conocimiento y creatividad de todos los empleados
empoderandolos. Estas organizaciones permitieron a sus empleados tomar iniciativa
propia, actuar por el interés colectivo de la empresa sin la necesidad de ser micro-
dirigidos y actuar como propietarios o duefios del negocio. Adicionalmente, se plantean
diferentes practicas organizacionales para empoderar a los empleados que implican

compartir poder, informacién, recursos y recompensas.

Finalmente, Zhang y Bartol (2010), han introducido, una variable moderadora de
la identidad del rol de empoderamiento, ademas el empoderamiento psicolégico se
correlaciona con la motivacion intrinseca y también con el compromiso de los procesos
creativos entre los empleados. Este compromiso es esencial para comprender el grado
de creatividad en la organizacién, ya que afecta directamente la creatividad en la

organizacion.

Se concluye que todas las teorias estan relacionadas con la variable
independiente del empoderamiento del personal, ya que todas plantean que al
empoderar a los empleados, estos adquieren un papel activo en su rol laboral y
fortalecen sus capacidades y competencias para obtener mejores resultados en su
trabajo. Esto, a su vez, les permite ser mas autbnomos en su labor y aportar ideas

innovadoras y creativas para mejorar su desempeno.

e Definiciones

Con respecto a las diferentes definiciones, el empoderamiento estructural se
describe como una capacidad organizativa de ofrecer acceso a recursos, informacion,
apoyo y oportunidades en el entorno laboral (Kanter, 1979). Hackman y Oldham (1980)
precisan que el empoderamiento se refiere a la similitud de las responsabilidades del

individuo en el lugar de trabajo con sus creencias, valores, expectativas y estandares
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personales. Posteriormente, Deci et al. (1989), afirman que la incidencia es el grado
en que un empleado puede afectar el proceso de toma de decisiones en el lugar de
trabajo, adem&s menciona que las cuatro dimensiones del empoderamiento
psicolégico se combinan de tal manera que un empleado que carece de uno de ellos

experimentara una reduccion en las cogniciones de empoderamiento.

Asimismo, Zimmerman (1990) asocia al empoderamiento con el entorno laboral
definiéndolo como un proceso para mejorar los sentimientos de auto-eficacia entre los
miembros de la organizacion. Para los investigadores Thomas y Velthouse (1990), el
empoderamiento psicoldgico es un estado cognitivo motivacional que es inducido en
los empleados por el entorno organizacional, en lugar de ser un reflejo de un rasgo de
personalidad. Ademas, mencionan que es un estado psicolégico en el que el individuo

se involucra en la realizaciéon de su funcién laboral.

Por otro lado, The Clinton Administration’s National Performance Review (NPR)
identificé el empoderamiento de los empleados como una de las claves para hacer que
el gobierno sea mas eficiente y eficaz. Se argumenté que los empleados de primera
linea eran la fuente de muchas soluciones innovadoras a los problemas, ya que estan
mas cerca de esos problemas y tienen mas conocimientos sobre cémo resolverlos
(Gore, 1993). Para Spreitzer (1995), afirma que, si la practica del empoderamiento
existe en una organizacion, los empleados se sienten confiados en su capacidad para
realizar una tarea independiente y exitosa de una manera significativa y para influir en

el resultado de su trabajo.

Ademas, los investigadores Liu, Chiu y Fellows (2007) sefialan que trabajar en
un ambiente laboral donde se valora el empoderamiento psicolégico motiva un alto
nivel de compromiso, ademas que intensifica la autoeficacia a través del compromiso
organizacional y la motivacion, generando a su vez mejora en el desempefio y la
efectividad.  Asimismo, Tospuntee (2008) define al empoderamiento como la
herramienta fundamental para dar a los empleados recursos, habilidades que se
requieren en cada puesto de trabajo para mantenerlos responsables de los resultados

de sus acciones, y asi aportar a su crecimiento y satisfaccion laboral.
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En udltimo término, segun Gutiérrez (2015), el empoderamiento implica que los
colaboradores perciban un entorno en el que tienen una verdadera influencia sobre los
resultados de la organizacién y puedan asumir tareas con alta responsabilidad,
orientadas hacia la consecucion de resultados positivos. Por su parte, para Obando et
al. (2020), el empoderamiento se refiere a una practica de gestion donde los
empleados cuentan con la autoridad para tomar decisiones en su ambito laboral,

reciben retroalimentacion y se les plantean nuevos retos laborales.

Se concluye que el empoderamiento del personal es un factor que mejora
significativamente el desemperio, ya que los empleados desarrollan un fuerte sentido
de pertenencia y lealtad hacia la organizacion. Esto se traduce en un mayor
compromiso con la empresa, lo que se refleja en resultados mas eficientes y en el
cumplimiento de las metas organizacionales (Deci et al., 1989; Tospuntee, 2008;
Spreitzer, 1995; Gutierrez, 2015).

b) Investigaciones aplicadas a la variable Empoderamiento del personal
con la variable dependiente Competencias de la Innovacion

Para validar esta relacion, Cakar & Erturk (2010) obtuvieron los datos de 294

cuestionarios completos y analizaron los datos correspondientes a 43 empresas

pequefias de diferentes rubros de los distritos industriales de Turquia (Kocaeli,

Sakarya and Bolu). Este estudio revelo que el empoderamiento tener un sentido de

control sobre que hacer y como hacer el trabajo de uno mejor la capacidad de los

individuos para el comportamiento innovador, con ello, la investigacién soporta que la

Hipdtesis H3a esta relacionada positivamente entre el comportamiento innovador y
empoderamiento ( = 0.218, t <2.792).

Audenaert et al. (2017) establecid la hipotesis H1c que consiste en validar que el
empoderamiento psicolégico, como una variable mediadora, que relaciona entre los
requisitos de innovacién y la innovacion individual, siendo esta ultima, la que
corresponde a la variable dependiente de esta investigacion, competencias de
innovacion. Cabe sefalar que este estudio fue aplicado a una gran agencia

gubernamental de Bélgica con una amplia gama de trabajos relacionados con los
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servicios a los ciudadanos, obteniendo 89 encuestas aplicadas a empleados que
tenian a cargo como minimo 4 personas. Como resultados, se encontr6 valores que
respaldan la hipotesis H1c (IC del 95 por ciento entre 0,08 y 0,24); ademas, dicho
estudio presenta un modelo que demuestra como el empoderamiento psicoldgico es
mas pronunciado para los empleados que funcionan en trabajos que se caracterizan
por un clima de alta complejidad; adicional a ello, los resultados propusieron que los

gerentes estaban significativamente mas empoderados.

La investigacion de Sulistyo & Siyamtinah (2016) plantea como hipétesis que el
empoderamiento influye significativamente en las capacidades de innovaciéon del
personal, aceptandose los resultados de las pruebas y validando la existencia de una
influencia positiva y altamente significativa como lo indica el valor de la estimacion
0.422, valor t= 1.777; por lo que se valida que a cuanto mayor es el empoderamiento,
mayor es la capacidad de innovacion del personal. Esta investigacion fue aplicada a
través de cuestionarios administrados a 150 empresas PYMES de la industria de
tejidos en Troso Jepara de Indonesia.

Finalmente, la investigacion de Echebiri et al (2020) confirmé mediante la hipétesis
planteada que existe una relacion positiva entre el empoderamiento psicologico y la
innovacion impulsada por los empleados (B = 0.28, p < 0.05). Este estudio indica que
el empoderamiento permite estimular la generacion de ideas en los empleados para
conducir a responder rapidamente solicitudes y conlleva a que desarrollen creatividad
y habilidades en torno a la innovacion. Apoyando estos resultados en un total de 60

encuestas obtenidas aplicadas a 202 empleados del Hotel Nordic Choice en Noruega.

La razon por la cual se investiga esta variable es porque en la actualidad, algunos
supervisores siguen practicando la microgestion, lo que afecta negativamente a los
colaboradores y les impide sentirse respaldados en su trabajo. Esta situacion puede
llevar a una ralentizacion en el desarrollo del potencial individual de los empleados y
generar una falta de confianza para proponer nuevas ideas e innovaciones. Por esta
razon, es de vital importancia que los supervisores brinden apoyo y creen espacios

gue fomenten la generacion de ideas, permitiendo asi que los colaboradores puedan
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aprovechar todo su potencial. Al empoderar a los empleados de esta manera, se logra
el desarrollo de habilidades y capacidades innovadoras, lo que a su vez se traduce en

un aumento en su proactividad y en la calidad de su trabajo.

2.3.Hipotesis Operativas y Especificas

En este apartado se establecen las Hipotesis especificas de la investigacion,

siendo estas las siguientes:

H1 = La comunicacion efectiva es un factor que incide positiva y significativamente
en las competencias de innovacién de los Organismos Internacionales con filial en

Perd.

H2 = La gestion del conocimiento es un factor que incide positiva y
significativamente en las competencias de innovaciéon de los Organismos

Internacionales con filial en Peru.
H3 = La motivacién del capital humano es un factor que incide positiva y
significativamente en las competencias de innovacién de los Organismos
Internacionales con filial en Peru.
H4 = El empoderamiento del personal es un factor que incide positiva y
significativamente en las competencias de innovacién de los Organismos
Internacionales con filial en Peru.

Ecuacion 1. Modelo esquematico de la hipétesis

Cli = Bo + B1CE; + B2GCi + BsMOTi + B4EMP; + €Pi
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2.3.1. Modelo Gréfico de la Hipo6tesis

En la Figura 7. Modelo grafico de la Hipotesis se aprecia las cuatro variables
independientes con una relacibn positiva con la variable dependiente,

competencias de innovacion.

Figura 7. Modelo gréfico de la Hipotesis

X1: Comunicacion Efectiva

X2:Gestion del conocimiento

Y1: Competencias de

innovacion

X3: Motivacion _— >

+
X4: Empoderamiento del /

personal

Fuente: Elaboracion propia.

2.3.2. Modelo de Relaciones Teoéricas con la Hipétesis

En la Tabla 2. Tabla de relacion estructural hipétesis — Marco Tedrico, se
muestra diferentes investigaciones que han estudiado el impacto de las
competencias de innovacion en diferentes ambitos y zonas geograficas.
Asimismo, se aprecia los diferentes estudios desarrollados por investigadores
donde avalan la relacion entre la variable dependiente con cada una de las
variables independientes, comunicacion efectiva, gestion del conocimiento,

motivacion y empoderamiento del personal.

70




Tabla 2. Tabla de Relacion Estructural Hipotesis — Marco Teérico

Panayides (2006)

Rumanti & Hidayat (2014)
Annique (2001)

Bukhari y Mehmood (2022)
Mohd et al. (2018)
Rahimnia & Molavi (2020)
Ley Lei (2019)
Nufiez-Ramirez et al. (2020)
Tekin y Akyol (2019)

Liao et al. (2007)

Yesil et al. (2013)

Igbal et al. (2020)

Zhang y Chen (2021)

Imdad et al. (2017)
Sivalogathasan y Wu (2015)
Xuan Hung y Khanh Linh (2021)
Fischer et al. (2019)
Saether (2019)

Gupta (2020)

Cakar y Erturk (2010)
Audenaert et al. (2017)
Singh y Sakar (2012)

Si 'y Wei (2012)

Sulistyo y Siyamtinah (2016)
Echebiri et al (2020)

Fuente: Elaboracion Propia

X X X X X X
X X X X X X X
X X X X X X

X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X

X X X X X X
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En este capitulo se describieron los aspectos teoricos y la revision de la
literatura, ademas se fundamenté los factores identificados como variables
independientes a estudiar. Asimismo, se elabor6 el marco teérico que ha permitido
comprender las relaciones de las variables independientes y la variable dependiente

exponiendo las hipotesis de esta investigacion y el modelo grafico propuesto.
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CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En este capitulo se presenta la estrategia metodologica utilizada en el estudio
de campo, basada en el método cuantitativo y presentando el universo de estudio, la
unidad de andlisis, la poblacion y el célculo de la muestra. Se especifica la
operacionalizacion de las variables incluyendo cada una de sus definiciones, la
elaboracion del instrumento de medicion, la cual fue diseflada mediante la

combinacion de fuentes de investigaciones.

Se detalla el proceso de validez de contenido de los items de las variables del
modelo y se calcul6 el alfa de Cronbach por variable para revisar la confiabilidad del
instrumento. La informacién esté cuantificada a través de las encuestas realizadas en
algunas Organizaciones Internacionales con sede en Perl y que ademas son

acreditadas por el Ministerio de Relaciones Exteriores.

3.1.Tipo y disefio de la Investigacion

El estudio es de enfoque cuantitativo y el alcance de esta investigacion es
descriptivo, correlacional, y explicativo. Asimismo, se utilizé un disefio no experimental
transversal y se realizé un trabajo de campo buscando recolectar datos que prueban

las hipétesis planteadas.

3.1.1. Tipos de Investigacion

La investigacion desarrollada es de enfoque cuantitativo porgue se fundamenta
en un esquema deductivo y l6gico que busca formular preguntas de investigaciéon e
hipotesis las cuales mas adelante seran evidenciadas (Sampieri R. et al, 2014). Para
este estudio las investigaciones sobre los factores comunicacion efectiva, gestion del
conocimiento, motivacién y empoderamiento del personal han utilizado el enfoque
cuantitativo, ya que miden caracteristicas que inciden en las competencias de

innovacion del personal considerando métodos estadisticos.
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Considerando la definicion planteada por Hernandez et al. (2014), esta
investigacion es de alcance descriptivo, dado que considera los datos obtenidos sobre
las competencias de innovacion y los factores identificados, y con ello, busca describir
el progreso que han tenido las Organizaciones Internacionales con la aplicacion de las
competencias de innovacion, ademas de entender la influencia de las variables

independientes.

Tomando como referencia lo indicado por Hernandez et al. (2014), la
investigacion se considera de alcance correlacional, ya que asocia la variable
dependiente de las competencias de innovacion con las variables independientes
planteadas para conocer el grado de relacion que existe entre estas variables para la

muestra seleccionada.

El estudio es de alcance explicativo, porque se comprobara que existe relacion
de cada una de las variables independientes con la variable dependiente, mediante el
uso de los resultados obtenidos en los andlisis estadisticos. Asimismo, se pudo medir
la incidencia de cada uno de estos factores para el desarrollo de las Organizaciones
Internacionales consideradas en el estudio. De tal forma que se pudo explicar el

fendmeno observado considerando dichas variables.

3.1.2. Disefio de la Investigaciéon

El disefio de la investigacién desarrollada fue no experimental, ya que no se
manipularon intencionalmente las variables del estudio y se procedié a su observacion
y andlisis del fenbmeno a estudiar. Asimismo, esta investigacion fue de caracter
transeccional o transversal pues la recoleccion de datos se dio en un solo momento
determinado y permitiéo describir y analizar los indicadores de medicion planteados
(Creswell, 2013), asi como la percepcion de la poblacion, que para esta investigacion

son los colaboradores de los Organismos Internacionales.

La técnica utilizada en esta investigacion fue documental, ya que se reviso

estudios, ademas de base de datos bibliograficas. Asimismo, se realiz6 una
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investigacion de campo, ya que se recolectaran datos mediante una encuesta que
confirmara la validez o nulidad de las hipétesis y el efecto de las variables

independientes sobre la variable dependiente.

3.2.Métodos de larecolecciéon de datos

En la presente investigacion se utilizd la técnica de investigacion tipo
documental posterior a determinar el disefio de investigacion apropiado y establecer
la muestra adecuada, se efectuo la recoleccion de datos sobre las variables de las
unidades de analisis, mediante un instrumento que esquematiza la labor de la

investigacion bibliografica.

La recoleccién de datos fue a través de cuestionarios aplicados en forma
electronica a los colaboradores de las areas administrativas de los Organismos
Internacionales con sede en Peru. El cuestionario fue validado por jueces expertos, y
adaptado al contexto de los colaborares de acuerdo con la muestra piloto, permitiendo

asi, realizar la investigacion y el trabajo de campo.

La solicitud de autorizacion a los Organismos Internacionales para aplicar el
cuestionario a sus colaboradores es necesaria para acceder a la muestra. Ademas,
se informd que la data recolectada fue tratada con confidencialidad y las respuestas
obtenidas fueron anénimas. El periodo de tiempo que conllevo recolectar la data fue

de 6 meses.

3.2.1. Operacionalizacién de las variables de la Hipétesis

De acuerdo con Mendoza y Garza (2009) operacionalizar una variable es el
proceso de medir conceptos y la aplicacion completa del mismo, asi como elaborar
indicadores y asignarles valores, lo cual permitira descubrir mas acerca de los
fendmenos externos e interpretar las observaciones. Por lo tanto, en esta investigacion

se identifico las unidades de medicidn de cada una de las variables, a fin de validar el
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modelo de la hipotesis, y asi, permitir que una variable de un nivel abstracto pueda ser

analizada a un plano mas concreto.

Con base a la informacion expuesta en los capitulos anteriores, y la revision de
la literatura y estudios tedricos, en esta seccion se establece la operacionalizacion de
las variables independientes del modelo de la investigacion propuesta. Al completar la
operacionalizacion se formularon las preguntas, las cuales fueron elaboradas con base
a la seleccion especifica de encuestas previamente validadas en otros estudios y

adaptadas al contexto de la presente investigacion.

En la Error! Reference source not found. se puede apreciar la definicién que
se le da a las variables propuestas, las dimensiones, la unidad de medida y se
determinan los items considerados dentro de la encuesta, los cuales fueron elaborados
a partir de la revision de la literatura. La unidad de medicion aplicada a todos los
constructos es la escala de Likert de 1 a 7 puntos, siendo 1 igual a totalmente en

desacuerdo y 7 igual a totalmente de acuerdo.
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Tabla 3. Variable dependiente de investigacion e indicadores de medicion

producir una diferencia en la organizacion

Variable Definicion Dimensiones ltems Escqlgge
medicién
Competencias de | Habilidades y capacidades con las Presenta nuevas ideas Likert 1-7
innovacion gue cuenta el personal para ; — :
. Genera soluciones originales a los problemas Likert 1-7
generar nuevas ideas y a su
capacidad de adaptarse al cambio, Creatividad Busca nuevos métodos, técnicas o instrumentos de trabajo Likert 1-7
) ivi
contribuyendo al desarrollo de la Usa y adopta de forma ingeniosa los recursos y tecnologias | Likert 1-7
organizacion logrando su correcta - - —
implementacion y oferta de Sugiere mejoras en los procesos, productos o servicios Likert 1-7
servicios (Peeters & Van actuales
Pottelsberghe de la Potterie, 2003; Aborda las tareas desde diferentes perspectivas Likert 1-7
Marin-Garcia et al., 2016; Ko & Lu, — - » -
2010; Van Ark, et al., 2020). Identifica la informacion que se necesita para resolver Likert 1-7
Pensamiento problemas
critico Reconoce y evaliia los posibles resultados Likert 1-7
Reconoce posibles explicaciones o alternativas para :
. s Likert 1-7
cumplir con los objetivos
Motiva a los demas a actuar Likert 1-7
Iniciativa Asume un nivel de riesgo aceptable en apoyo a las nuevas .
. Likert 1-7
ideas
Interactta eficientemente con sus colegas para facilitar el Likert 1-7
alcance, incorporacion y transferencia de informacion
Trabajo en equipo - ; — : . ;
Evidencia flexibilidad durante el trabajo en equipo Likert 1-7
Brinda autonomia y libertad a los miembros de su equipo Likert 1-7
Trabaja en grupos multidisciplinarios y/o multiculturales Likert 1-7
Reulne a personas de diferentes ideas y perspectivas para Likert 1-7
Trabajo enred | ampliar
Identifica personas con poder de decision o que puedan Likert 1-7

77




Escala de

Variable Definicion Dimensiones Items g
medicion
Se comunica y expresa sus opiniones con frecuencia Likert 1-7
_ Expresa su descontento hacia los demas a traves de la Likert 1-7
Desarrollo de contenidos claros y comunicacion Ikert L-
mensajes precisos y motivadores, _ .
hacia los colaboradores, logrando Se comunica honestamente Likert 1-7
influir en su actuacién y —
Comunicacion desempefio laboral, reflejandose Comunicacion | Genera preguntas que pueden provocar debate y analisis Likert 1-7
efectiva finaimente en optimizar su efectiva de su equipo de trabajo
actuacion en la organizacion _
(Mircetic et al., 2019; Yeomans y Presenta documentos y reportes regularmente Likert 1-7
Flgzoliz;t.né;l;}f;: Zt Slrajé%ig)al" Expresa sus ideas y opiniones en reuniones de la Likert 1-7
' " ' organizacion (participan diferentes areas)
Propone sugerencias para resolver problemas durante las Likert 1-7
reuniones de equipo
Analizo los esfuerzos organizacionales fallidos y comunico :
. i Likert 1-7
a detalle las lecciones aprendidas
Comparto historias de éxito que pueden beneficiar a la Likert 1-7
. . organizacién
Conjunto de procesos y sistemas
en el cual almacenan el capital Apoya a sus colegas con menos experiencia durante sus Likert 1-7
intelectual de la organizacion para horarios laborales
uso eficaz y aprendizaje del _ _ .
., personal, logrando generar ., Realiza reuniones para compartir éxitos, malos resultados y . i
Gestl_on_ de ventajas competitivas en la GeSt!O’? de temas especificos de interés comuin Likert 1-7
conocimiento A o conocimiento
organizacion ((Sharma, Siddiqui, . ) o —
Sharma, Sing, Kumar, Kaushal y Participo en espacios de socializacién de actividades que Likert 1-7
Banerj'ee 5007: Birkinshaw y ingluyen en el trabajo de mi Organizacién
Sheehan, 2002; Rivero, 2002; Participo en reuniones de intercambio de informacién entre
Carrion, 2001) diferentes areas (de Area Operativa-Administrativa hacia Likert 1-7
Area Programatica /Técnica)
Comparto documentacioén relacionada con el desarrollo de .
Likert 1-7

alguna actividad (monitoreo de su ejecucién)
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Escala de

decisiones que afectan el trabajo

Variable Definicion Dimensiones Items L
medicion
No me pagan mal por mi trabajo Likert 1-7
Los aumentos salariales que recibi se reflejan Likert 1-7
adecuadamente mis evaluaciones de desempefio recientes.
La evaluacién del desempefio de los empleados se basa en Likert 1-7
los comportamientos y actitudes individuales en el trabajo.
- o La evaluacién del desempefio de los empleados esta :
re rel-;tr):':frﬁg Qgé\igiuraellapgz;a da orientada a su desarrollo y progreso en el trabajo. Likert 1-7
coﬁ la base de conocimientos. asi La evaluacién del desempefio de los empleados enfatiza Likert 1-7
como alientar al empleado ,a los resultados colectivos y a largo plazo.
generar ideas novedosas y Recibo informacion sobre el desempefio de forma rutinaria Likert 1-7
Motivacion compartir el conocimiento para Motivacion Lz;, te.valuamorﬁs dte):I desempefio se basan en resultados Likert 1-7
mejorar la capacidad de innovacion Objelivos cuantilicables , -
y el desempefio de la organizacion. Las practicas de involucramiento de los empleados influyen
(Rothschild, 1999; Amabile et al., pos',lt'lvamente en la productividad y calidad de las Likert 1-7
1996) actividades.
Participo en espacios de formacién a largo plazo Likert 1-7
organizado y financiado por mi organizacion
Me encuentro satisfecho de la informacién recibida por Likert 1-7
parte de la Gerencia sobre la Organizacion
Me encuentro satisfecho con la informacion recibida por
parte de las areas Técnicas o Programaticas sobre una Likert 1-7
actividad especifica
Soy recompensado por proporcionar productos y servicios Likert 1-7
Proporciona acceso a de alta calidad a los clientes
S e El aumento salarial depende de qué tan bien realice mi .
conocimientos y habilidades trabajo P q Likert 1-7
reI.aC|onados con €l trabajo que Los supervisores / lideres de equipo apoyan el desarrollo .
: ejecutan los colaboradores, y . Likert 1-7
Empoderamiento ademas otoraan en ellos Ia Empoderamiento | laboral
de Personal discrecion agra cambiar los de personal Mi autonomia se relaciona positivamente con la satisfaccion Likert 1-7
procesos de trgbajo que conlleva a laboral que percibo en la Organizacion
un aumento del estimulo para Tengq la (_)portunldad real de mejorar mis habilidades en mi Likert 1-5
innovar. organizacion _ -
Me encuentro satisfecho con la participacién en las Likert 1-7

Fuente: Elaboracion propia
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3.2.2. Elaboracion de la encuesta

Para la elaboracion de la encuesta (Anexo A) se incluyeron variables de control
como nivel jerarquico, aflos de experiencia dentro de la Organizacion y edad, los
cuales permitiran analizar la correspondencia de las actitudes y actividades
innovadoras de los colaboradores. Se estandarizaron las preguntas a encuestar, lo
que evidencia que a toda la poblacion se le hace la misma pregunta formuladas de

manera idéntica.

El objetivo del instrumento fue analizar cuantitativamente la incidencia que
recibe las competencias de innovacion (Y1) de los colaborares con respecto a la
comunicacién efectiva (X1), gestion de conocimiento (X2), motivacién (X3) y

empoderamiento del personal (X4).

Se utilizaron un total de 48 preguntas (items) con base en el marco teérico
revisado, finalmente se eligieron 36 preguntas (items) para elaborar el cuestionario
(ver Anexo A), ademas se incluyeron datos demograficos para la identificacion tanto
del personal como del Organismo Internacional. Los formatos de respuesta estuvieron
basados en items comprendidos en la escala de Likert de 7 puntos, en dénde las
respuestas van en el rango de: 1: totalmente en desacuerdo; 2: muy en desacuerdo;
3: en desacuerdo; 4: indiferente; 5: de acuerdo; 6: muy de acuerdo; 7: totalmente de

acuerdo.
Perfil del encuestado

El instrumento se aplicé al personal que labora en las areas administrativas u
operativas de los Organismos Internacionales con filial en Peru, para ello, se han

considerado ocho items, de los cuales siete son de respuesta cerrada y una es de

respuesta abierta.
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Los ocho items considerados son:

Nombre de la Organizacion: pregunta de alternativa multiple y de respuesta
Unica (37 opciones de respuesta).

Area funcional o departamento en la que labora: pregunta de respuesta abierta
Género: pregunta de alternativa multiple y de respuesta Unica (tres opciones de
respuesta).

Rango de edad: pregunta de alternativa multiple y de respuesta Unica (cinco
opciones de respuesta).

Condicion laboral: pregunta de alternativa multiple y de respuesta Unica (cuatro
opciones de respuesta).

Antigliedad en la Organizacion: pregunta de alternativa multiple y de respuesta
Gnica (cuatro opciones de respuesta).

Tiempo trabajando en el mismo puesto: pregunta de alternativa maltiple y de
respuesta Unica (cuatro opciones de respuesta).

Supervision de personal: Pregunta dicotomica.

tems de las variables.

Se han propuesto un total de 36 items para desarrollar la medicion de las variables

dependientes y la variable independiente, las cuales fueron asignadas como se detalla

a continuacion:

o bk 0N PE

Competencias de Innovacion (10 items)
Comunicacion efectiva (5 items)
Gestidn del conocimiento (7 items)
Motivacién (11 items)

Empoderamiento del personal (6 items)

Los items seran acompafiados de una escala de valoracion ordinal que incluye un

punto medio neutral mediante una escala de Likert de 7 puntos (Likert, 1932). Este tipo
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de escala presenta mejores resultados, ya que contiene mas elementos que aumentan
la accesibilidad de los encuestados a las respuestas, reduciendo el sesgo y pudiendo
lograr mejores resultados en el analisis de confiabilidad del instrumento (Podsakoff et
al., 2003)

3.2.3. Método de evaluacién de expertos

Segun Urrutia et al. (2014), en la literatura se encuentran diversas metodologias
para evaluar la validez de contenido de un instrumento de medicion o encuesta.
Algunas de estas metodologias destacan los resultados de la prueba, la opinion de los
estudiantes, las entrevistas cognitivas y la evaluacion por parte de expertos. Ademas,

otros enfoques utilizan analisis estadisticos con diversas formulas matematicas.

Se analizé la validez del contenido apoyado en la fundamentacion teorica
intentando ver la amplitud del cuestionario por acoger la definicion de las variables, el
alcance del constructo y de la dimension. Luego de lo mencionado, se procedié a
realizar la validacion del instrumento para determinar el grado de relevancia de los

items incluidos a través de la evaluacién de los jueces expertos.

Para llevar a cabo esta validacion, se conto con la participacion de cinco jueces
expertos, tres investigadores en ciencias administrativas, un especialista en Gestion
Humana e Investigacion y un especialista en Procesos Operativos de Organismos
Internacionales. Los jueces expertos e investigadores validaron la redaccién y el grado
de importancia de cada item, y brindaron sus comentarios sobre la adicion de
preguntas que consideraban relevantes y aquellos items valorados como poco
relevantes fueron eliminados. Por lo mencionado anteriormente, esta validacion se
desarroll6 a través de una encuesta electronica detallada en el Anexo B, en un formato
ordenado por variable con sus respectivas secciones, donde el punto 1 es irrelevante,

2 es poco relevante, 3 es relevante y 4 es muy relevante.

Como consecuencia de la revision y observaciones llevadas a cabo, se

consider6 aquellos items cuyos promedios ponderados sean mayores a 2.5y los items
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del instrumento se redujeron de 48 a 36 items, eliminando un total de 12 items
detallados en la tabla 4. Los resultados de dichas valoraciones encuentran en el Anexo
C.

Tabla 4. items eliminados - validez de contenido

Variable ltems Descripcién del items
eliminados
Cl6 Aborda las tareas desde diferentes perspectivas
Cl10 Motiva a los demés a actuar
Interactla eficientemente con sus colegas para facilitar el
Cl12 alcance, incorporacion y transferencia de informacién
Competencias Cl14 Brinda autonomia y libertad a los miembros de su equipo
de Innovacién Cl15 Trabaja en grupos multidisciplinarios y/o multiculturales
Relne a personas de diferentes ideas y perspectivas para
Cll16 aportar a la organizacion
Identifica personas con poder de decisiébn o que puedan
Cl17 producl una diferencia en la organizacion
L Expresa su descontento hacia los demas a través de la
Comunicacion L
Efectiva CE2 comunicacion
CE5 Presenta documentos y reportes regularmente
M1 No me pagan mal por mi trabajo
Motivacion Participo en espacios de formaciébn a largo plazo
M9 organizado y financiado por mi organizacion
Empoderamiento Soy recompensado por proporcionar productos y
de Personal El servicios de alta calidad a los clientes

Fuente: Elaboracion propia.

3.3.Poblacién, marco muestral y muestra

Los Organismos Internacionales desempefian un papel importante, ya que se
alinean con los objetivos del Estado, brindando asistencia técnica y contribuyendo con
la realizacion y logro de los objetivos trazados por el Estado (Agencia Peruana de
Cooperaciéon Internacional, 2019). Por lo anterior, se considera a los Organismos
Internacionales como unidad de andlisis, los cuales son reconocidos por el Ministerio
de Relaciones Exteriores (RR.EE.) y de acuerdo con la informacioén tomada de la Lista
del Cuerpo Diplomatico, Organismos Internacionales y Cuerpo Consular (2021)
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emitida por el Ministerio de Relaciones Exteriores, en el Peru existen 37 organismos

internacionales con diferentes tipos de actividad econdmica como se aprecia en la

Tabla 55.

Tabla 5. Relacién de Organismos Internacionales en el Pera

N° | Organismos Internacionales Tipo

1 | Asociacion Latinoamericana de Instituciones Financieras para el Desarrollo (ALIDE) Econdmica

2 | Banco Interamericano de Desarrollo (BID) Social

3 | Banco Internacional para la Reconstruccion y Fomento (BIRF) Social

4 | Centro de Informacién de las Naciones Unidas (CINU) Econdmica

5 | Centro Internacional de la Papa (CIP) Social

6 | Comité Internacional de la Cruz Roja (CICR) Social
Centro Regional de las Naciones Unidas para la Paz, el Desarme y el Desarrollo en

7 | América Latina y el Caribe (UN-LIREC) Social

8 | Centro Regional de Sismologia para América del Sur (CERESIS) Ambiental

9 | Comisién Latinoamericana de Aviacion Civil (CLAC) Ambiental

10 | Comunidad Andina (CAN) Politica

11 | Corporacion Andina de Fomento (CAF) Social

12 | Corporacion Financiera Internacional (IFC) Econdmica

13 | Federacion Internacional de Sociedades de la Cruz Roja y la Media Luna Roja Social

14 | Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF) Social

15 | Fondo de Poblacién de las Naciones Unidas (UNFPA) Social

16 | Fondo Internacional de Desarrollo Agricola (FIDA) Social

17 | Instituto para la Democracia y la Asistencia Electoral (IDEA) Politica

18 | Instituto Interamericano de Cooperacion para la Agricultura (IICA) Social
Instituto de Transferencia de Tecnologias Apropiadas para Sectores Marginales del

19 | Convenio Andrés Bello (ITACAB) Social

20 | Organizacion de Aviacién Civil Internacional (OACI) Ambiental

21 | Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI) | Social

22 | Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentacién y la Agricultura (FAO) Social

23 | Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) Social

24 | Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO) | Social
Oficina de las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos — Centro de Operaciones en

25 | Perd (UNOPS) Social
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26 | Organizacion de las Naciones Unidas - Programa Mundial de Alimentos (PMA) Social
N° | Organismos Internacionales Tipo
27 | Organizacion de los Estados Americanos (OEA) Politica
28 | Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) Social
29 | Organizacion Internacional para las Migraciones (OIM) Social
30 | Organizacién Panamericana de la Salud (OMS / OPS) Social
31 | Organismo Andino de Salud / Convenio Hipdlito Unanue (Secretaria Ejecutiva) Social
Plan Binacional de Desarrollo de la Region Fronteriza Peruano-Ecuatoriana (Capitulo
32 | Peruano) Social
33 | Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito (UNODC) Social
34 | Programa Conjunto de las Naciones Unidas sobre el VIH/SIDA (ONUSIDA) Social
35 | Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) Social
Programa Latinoamericano y del Caribe de Informacion Comercial y Apoyo al Comercio
36 | Exterior (PLACIEX) Econdmica
37 | Unién Interamericana para la Vivienda (UNIAPRAVI) Social

Fuente: Directorio de Organismos Internacionales del Ministerio de Relaciones Exteriores (2021)

La poblacion meta de la investigacion son los colaboradores de las areas

administrativas y/o operativas, que laboran en los Organismos Internacionales con
Sede en Perl y que se encuentran acreditadas por el Ministerio de Relaciones
Exteriores. Para determinar la muestra a analizar, se identificé la cantidad de
colaboradores de todos los Organismos Internacionales, datos que fueron extraidos
de la informacion publicada por la Superintendencia Nacional de Administracion
Tributaria en cada registro Unico de contribuyente, cddigo con el que cuenta cada

Organismo Internacional.

Al respecto, se identific6 que cuentan con 211 empleados que laboran en las
areas administrativas y/o operativas (transaccionales) en los 37 Organismos
Internacionales. Para la determinacién de la muestra no se elimind ni se excluyo a
ningun Organismo Internacional, por lo que se consideraron todos los sectores. La
Error! Not a valid bookmark self-reference.6 muestra la forma en que se obtuvo el
tamafo de la poblacion para esta investigacion y se presentan los sectores a los que

pertenecen que son econdmica, social, politica y ambiental.
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Tabla 6. Proceso determinacién de la muestra

N° N° Colaboradores del Area
Sector
Colaboradores Administrativa

Ambiental 190 19
Econdémico 87 9
Politico 155 16
Social 1,678 168
Total 2,110 211

Fuente: Elaboracion Propia en base a datos de SUNAT.

3.3.1. Tamaio de la muestra

Segun Rositas (2014), el tamafio de la muestra es trascendente para identificar
la pertinencia del método de inferencia estadistico a utilizar, asi como el grado de
impacto que se logre en sus resultados, por ello, en esta investigacion se utilizé la
férmula para el calculo de una muestra de una variable cuantitativa, ya que se conoce
el valor de la poblacion. Ademas, Rositas menciona que el tamafio de la muestra se
calcula en funciéon de la apertura tolerada del intervalo, el nivel de confianza y la

varianza del pardmetro para el que se quiera hacer tal tipo de estimacion.

Para el desarrollo del estudio y conforme se detalla en Tabla 7., se establece
un nivel de confianza del 95%, y de acuerdo con Rositas (2014) es un intervalo de
confianza que permitira obtener una buena estimacion del pardmetro. Asimismo, en
esta investigacion se utilizd6 un error estadistico del 10%, valor mas usado en las
ciencias sociales y error maximo tolerado en los estudios de mercado de acuerdo con
Escribano & Mili (1990); y se establece el valor 0.5 como probabilidad de éxito y fracaso

para que no se genere un sesgo.
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Tabla 7. Valores y consideraciones para calcular la muestra

Simbolo o
" Valores Definicion
matematico
N 211 Tamafio de la poblacién
P 0.5 Probabilidad de éxito
Q 0.5 Probabilidad de fracaso
e 10% Error tolerado
yA 1.96 Valor de la desviacidon normal estandarizada

Fuente: Elaboracion propia con informacién de Rositas Martinez (2014)

Para el célculo de la muestra, se eligio la formula descrita en Ecuacion 2, ya
gue el tamafio de la poblacion es finita por ser menor a 100,000 personas y ademas,

los datos de la muestra seran discretos por ser enteros y absolutos.

Ecuacion 2. Calculo de la muestra para una poblacion finita N

N*P*Q

R

Fuente: Rositas Martinez (2014)

Se concluye que la cantidad de encuestas a aplicar para este estudio como
muestra representativa sera de 66 colaboradores de las areas administrativa y/u

operativa.

3.3.2. Sujeto de Estudio

Como ha sido mencionado en el primer capitulo, el objetivo de esta
investigacion es analizar la incidencia de la comunicacion efectiva, la gestion de
conocimiento, la motivacion y el empoderamiento del personal en las competencias de

innovacion en los Organismos Internaciones, centrandonos en los colabores de las
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areas administrativas, ya que en ellos recae la responsabilidad de ejecutar las
actividades operativas involucradas y contempladas en los proyectos sociales que la

Organizacion tiene previsto desarrollar.

Por lo mencionado anteriormente, los sujetos de estudio de la investigacion son
los colaboradores de las areas administrativas y/u operativas de los Organismos
Internacionales con sede en Perd. Los colaboradores por encuestar pueden
pertenecer a mandos medios y niveles operativos de linea, a quienes se les solicitara
completar el cuestionario, y asi, poder contar con la validez de las hipotesis
evidenciando que la aplicacién de competencias de innovacién permite agilizar los

proyectos sociales y lograr resultados positivos.

3.4.Métodos de Andlisis

De acuerdo con Rositas Martinez (2014), la confiabilidad y la validez de los
datos permitiran responder a la pregunta relacionada con el conjunto de indicadores
empiricos y como estos representan un concepto tedrico. Asimismo, el analisis de
datos esta relacionada y depende de las hipotesis formuladas y el nivel de medicion

de las variables que las conforman.

Una vez aplicadas las encuestas se procedié a la tabulacién de los datos
obtenidos, utilizando el programa SPSS en su versién 28 para el andlisis y resultado
de las siguientes estadisticas tales como analisis de confiabilidad (Alpha de Cronbach),
estadisticos descriptivos, analisis descriptivos de la primera parte del cuestionario, y el

conocimiento sobre los comportamientos y competencias de innovacion.

Por ello, se realizé un analisis descriptivo de las variables del modelo, a fin de
validar los objetivos y comprobar las hipotesis, luego se analiz6 las caracteristicas de
los trabajadores de los Organismos Internacionales, para ello, consideramos
estadistica descriptiva mediante el uso de tablas de frecuencia, las cuales se utilizaran
para describir el perfil de los colaboradores encuestados y finalmente, conocer la

incidencia de las variables de estudio utilizando un analisis de regresion multiple.
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3.5.Prueba piloto

Se realizé una prueba piloto a una muestra de 30 trabajadores (n=30) con
caracteristicas similares de trabajo; de Organismos Internacionales y que ademas
laboran en los departamentos administrativos y/u operativos (transaccionales y
estratégicos). El proposito de esta prueba fue evaluar la consistencia del cuestionario,
asegurarse de que los items fueran comprensibles, detectar posibles errores en su
elaboracion y corregirlos en caso necesario. Tras el proceso, y como se detalla en la

tabla 8, se validaron un total de 30 cuestionarios sin excluir ninguna respuesta.

Tabla 8. Resumen de procesamiento de casos

Casos N %

Valido 30 100.0
Excluido 0 0.0
Total 30 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos.

Ademas, se conté con el apoyo y disposicidbn de dos organizaciones para
facilitar el acceso a sus trabajadores, quienes pudieron evaluar el cuestionario de
forma andnima. Utilizando el software SPSS, se llevo a cabo un analisis del coeficiente
Alfa de Cronbach en la prueba piloto, obteniendo un coeficiente de 0.969 para el
instrumento en general, lo cual es considerado aceptable, ya que supera el umbral de
0.7. Los resultados del andlisis de confiabilidad del instrumento, a través del coeficiente
Alfa de Cronbach, se encuentran detallados en la tabla 9. En esta tabla, se destaca
gue tanto la variable dependiente como las variables independientes, sin necesidad de

anular enunciados, obtuvieron un puntaje superior a 0.7.

Tabla 9. Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
.969 .968 36
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos.

Se aplico el calculo de Alfa de Cronbach para la escala variable Competencias de
Innovacion (Cl) y posteriormente se hizo este mismo calculo para cada una de las
variables independientes, Comunicacion Efectiva (CE), Gestion de Conocimiento
(GC), Motivacion (M) y Empoderamiento del Personal (E). A continuacién, se

presentan los resultados obtenidos para cada una de las variables.
a) Competencias de Innovacion (Cl)
La Escala de Competencias de Innovacion estd compuesta por los items 12 al
21. Tras realizar el calculo del coeficiente Alfa de Cronbach con estos items, se
obtuvo un valor de 0.903, tal como se observa en la tabla 10. Debido a este

resultado satisfactorio, la escala quedo integrada por 10 items.

Tabla 10. Alfa de Cronbach, variable Y=CI

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos

.903 .894 10
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos.

b) Comunicacién Efectiva (CE)

Inicialmente, la Escala de Comunicacion Efectiva constaba de 7 items, pero tras
la validacion realizada por los jueces expertos, se redujo a 5 items. Posteriormente,
al calcular el coeficiente Alfa de Cronbach utilizando los nuevos items, se obtuvo
un valor de 0.772, como se puede verificar en la tabla 11. Gracias a este resultado

favorable, la escala finalmente quedo6 conformada por los items del 22 al 26.

Tabla 11. Alfa de Cronbach, variable X1=CE

| Estadisticas de fiabilidad |
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Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
72 77 5
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos.
c) Gestion de Conocimiento (GC)

La Escala de Gestion de Conocimiento se conforma con los items del 27 al 33.
Tras el célculo del coeficiente Alfa de Cronbach, se obtuvo un valor de 0.783, tal
como se puede comprobar en la tabla 12. Debido a este resultado positivo, la escala
quedo finalmente constituida por 7 items.

Tabla 12. Alfa de Cronbach, variable X2=GC

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos

.783 .794 7
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos.

d) Motivacion (M)

La Escala de Motivacién se constituy6 inicialmente con 11 items, sin embargo,
tras la revision llevada a cabo por los jueces expertos, se eliminaron 2 items,
guedando finalmente conformada por los items del 34 al 42. A partir de esta
seleccion, se procedid a calcular el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un
resultado de 0.936, como se muestra en la tabla 13.

Tabla 13. Alfa de Cronbach, variable X3=M

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
.936 .934 9

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos.

e) Empoderamiento del Personal (E)
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Inicialmente, la Escala de Empoderamiento del Personal constaba de 6 items.
No obstante, tras la revision realizada por los jueces expertos, se eliminé 1 item,
quedando finalmente conformada por los items del 43 al 47. Posteriormente, se
calcul6 el coeficiente Alfa de Cronbach a partir de esta seleccion, obteniendo un

resultado de 0.923, como se refleja en la tabla 14.

Tabla 14. Alfa de Cronbach, variable X4=E

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos

923 .928 5
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos.

La Tabla 15 muestra el calculo y analisis del coeficiente Alfa de Cronbach para
cada una de las escalas, revelando un coeficiente de fiabilidad superior a 0.7. Estos
resultados indican de manera concluyente que los elementos presentados en las

escalas miden efectivamente lo que se pretende evaluar.

Tabla 15. Alfa de Cronbach

Variables Alfa de Cronbach
Alfa de basada en elementos N de
Cronbach estandarizados elementos

Y1: Competencias de Innovacién .903 .894 10
X1: Comunicacién Efectiva 72 T77 5
X2: Gestién de Conocimiento .783 794 7
X3: Motivacion .936 934 9
X4: Empoderamiento del .923 .928 5
personal

Total de ltems 36

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos.

En este capitulo se proporciona un resumen de los aspectos clave de la
investigacion. Se describio el tipo de investigacion y el disefio adoptado. Se detallé el
proceso de elaboracién de la encuesta y su validacion de contenido a través de

expertos. Ademas, se realizé la operacionalizacion de las variables, se identifico la
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poblacién y se establecidé el marco muestral. Se determiné el tamafo de la muestra y
los sujetos de estudio. Por ultimo, se presentd el método de analisis que se utilizara

en este estudio y los resultados de la prueba piloto.
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CAPITULO 4: ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo, se presentan los hallazgos obtenidos durante la investigacion de
campo, dividiéndose en cuatro secciones distintas. En la primera seccion, se lleva a
cabo un analisis descriptivo de los resultados relacionados con el perfil de la empresa
y del encuestado mediante estadisticas descriptivas. La segunda seccion comparte los
resultados de la verificacion de los supuestos basicos de correlacion entre variables y
de la regresibn multiple. Ademas, se brinda una explicacion detallada de los
procedimientos realizados durante el analisis estadistico utilizando el software IBM
SPSS 29.

En la tercera seccién, que es la ultima del capitulo, se demuestra la comprobacion
de las hipétesis, aceptandolas o rechazandolas con base en las pruebas efectuadas y
considerando el nivel de significancia estadistica.

4.1 Estadisticos basicos de los datos muestrales

Utilizando los datos extraidos de la muestra, se llevo a cabo la verificacion de los
requisitos fundamentales para validar un modelo de regresion lineal multiple. Estos

requisitos incluyen la normalidad, linealidad y homocedasticidad.

a) Normalidad

En el analisis estadistico, las pruebas de normalidad se emplean para determinar
si una distribucion normal es apropiada para representar los datos examinados
(Narvaez-Zuniga, 2022). En la Figura 8, se presenta un histograma que visualiza la
distribucion de los datos recolectados del instrumento y como se compara con la
poblacion objetivo, mostrando una curva normal. Es evidente que se satisface el
requisito de normalidad, ya que se observa una variabilidad constante del error y la

varianza de Y es igual para diferentes valores fijos de X.
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Figura 8. Histograma

Variable dependiente: Competencias de Innovacién

Media =1.40E-15
Desviacion estandar = 0.969
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Fuente: SPSS V.29

Teniendo en cuenta la Figura 9 se aprecia la grafica de probabilidad normal para
comparar la probabilidad acumulada observada, frente a la acumulada esperada,
describiendo la relacion entre la competencia de innovacion y las variables
independientes. De este modo, se demuestra que el conjunto de datos esté alineado
y distribuido alrededor y sobre la recta de regresién con lo que se comprueba la
normalidad (Menéndez, 2002).

Figura 9. Grafico Normal de Regresidon de Residuos
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Fuente: SPSS V.29
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b) Linealidad

La linealidad de los residuos demuestra el primer supuesto de una regresion lineal
validando asi la relacion de linealidad de una tendencia de datos, que para este caso
es positiva, dado que la nube obtenida es paralela al eje horizontal. A fin de validar
que las relaciones entre las variables reflejan modelos fiables, se aplica los diagramas
de dispersion para visualizar los errores de un modelo de regresion simple en cada
modelo aplicado. Como se aprecia en la Figura 10, se observa que existe una
dispersién entre la variable dependiente Competencias de Innovacion (Y) y la variable
independiente Comunicacion Efectiva (X1), por lo que se cumple la propiedad de
Homocedasticidad y linealidad del modelo.

Figura 10. Dispersién Competencias de Innovacion y Comunicaciéon Efectiva
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Fuente: SPSS V.29

Asimismo, en la Figura 11, se refleja una dispersion entre la variable
dependiente Competencias de Innovacion (Y) y la variable independiente Gestion del

Conocimiento (X2), cumpliendo el supuesto de Homocedasticidad y linealidad.
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Figura 11. Dispersion Competencias de Innovacion y Gestion del Conocimiento
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Fuente: SPSS V.29

De igual manera, en la Figura 12, se evidencia que existe una dispersion entre la

variable dependiente Competencias de Innovacion (Y) y la variable independiente

Motivacion (X3) y con ello, obedeciendo la propiedad de Homocedasticidad y

linealidad.

Competencias de Innovacién

Figura 12. Dispersién Competencias de Innovaciéon y Motivacion
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Fuente: SPSS V.29
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Por ultimo, en la Figura 13 se evidencia una dispersion entre la entre la variable

dependiente Competencias de Innovacion (Y) y la variable independiente

Empoderamiento del Personal (X4) y asi, validar el supuesto de Homocedasticidad.

Figura 13. Dispersion Competencias de Innovacion y Empoderamiento del
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Fuente: SPSS V.29

c¢) Homocedasticidad

Para confirmar la homocedasticidad de los resultados estadisticos, se llevo a cabo la
prueba del estadistico de Levene. Como se aprecia en la Tabla 16, esta prueba ha
demostrado que se cumplen las hipoétesis de igualdad de varianzas en todas las variables
dependientes. Los valores obtenidos oscilan entre 0.003 y 0.154, por lo que alcanzan

significacion estadistica al ser mayores a p>0.001. (Mollina, 2017).

Tabla 16. Prueba de Levene

Variables Estadistico de Levene | gll |gl2 | Sig.
Competencias de Innovacion 2.280 1 64 |.136
Comunicacion Efectiva 2.870 1 64 |.095
Gestién de Conocimiento 2.086 1 64 |.154
Motivacion 9.605 1 64 |.003
Empoderamiento 5.578 1 |64 |.021

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos de SPSS V.29
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4.2.Resultados finales

Tras recopilar todos los datos, procedimos a realizar un analisis exhaustivo
utilizando el software IBM SPSS Statistics 29 para obtener los resultados finales de
esta investigacion. En primer lugar, llevamos a cabo un andlisis de estadistica
descriptiva para obtener una visién general de los datos. Posteriormente, efectuamos
un analisis de regresion lineal multiple para identificar posibles relaciones entre las
variables estudiadas. Finalmente, se presenta los resultados de las hipétesis

formuladas, cerrando asi este apartado.

4.2.1. Estadistica descriptiva

A continuacion, se describe las caracteristicas del perfil de los empleados de los
Organismos Internacionales y el nivel del conocimiento sobre el impacto de la

innovacion en los Organismos en los que laboran.

La edad promedio de los encuestados es de 40.39 afios y al analizar la Tabla 17
se muestra la distribucion de los encuestados por rango de edad encontrando que el
grupo de mayor representatividad es aquel del rango entre 36 y 45 afios, también se
observé que existe paridad de la cantidad de encuestados entre los grupos de edad

de menor a 25 afios y mayores a 55 afios.

Tabla 17. Distribucién de frecuencias por rango de Edad

Descripcion Total | Porcentaje
Menores a 25 afios 5 7.58%
Entre 26 y 35 afios 17 25.76%
Entre 36 y 45 afios 23 34.85%
Entre 46 y 55 afios 16 24.24%
Mayores de 55 afios 5 7.58%
Total 66 100.00%

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos recolectados
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Como resultado de las respuestas obtenidas, se evidencia en la Tabla 18 que un
poco mas de la mitad de los encuestados son mujeres (55.10%), cuyo grupo de edad
con mayor participacion fue entre 36 y 45 afos. Para el caso de los hombres (44.90%),
el grupo de edad con menor participacion fue menores a 25 afios, mientras que para

las mujeres fue mayores de 55 afios.

Tabla 18. Rango de edades segun Género

Género >25a | 26-35 36-45 46-55 >55a Total
F 4.08% | 14.29% | 18.37% 16.33% | 2.04% | 55.10%
M 2.04% | 10.20% | 16.33% 8.16% | 8.16% | 44.90%
Total 6.12% | 24.49% | 34.69% 24.49% | 10.20% | 100.00%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recolectados

Con relacion al tipo de contratacion, en la Tabla 19 se aprecia que la mayor
cantidad de personas que participaron de la encuesta cuentan con un contrato a plazo
fijo y los grupos de edad de mayor representacion son de 36 a 45 afios y de 46 a 55
afios. Asimismo, se evidencia que el personal con contrato temporal tiene mayor
representacion en los rangos de edades de 26 a 35 afios y mayores a 55 afios.
Ademas, se confirma que las contrataciones de tipo practicas corresponden al grupo
de edad de menores de 25 afios.

Tabla 19. Tipo de contratacion por Rango de edades

Eg;go i Plazo Fijo | Temporal | Practicas | Total
<25a 1.32% 0.00% 3.31% 1.99%
26-35 3.97% 11.92% 0.00% 15.89%
36-45 27.81% 5.96% 0.00% 33.77%
46-55 26.49% 2.65% 0.00% 31.79%
>55a 3.31% 13.25% 0.00% 16.56%
Total 62.91% 33.77% 3.31% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recolectados
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Por otra parte, en la Tabla 20 se muestra la antigiiedad laboral por tipo de
contratacion y se demuestra que el personal con contratacion fija concentra la mayor
antigledad laboral entre 8 y 13 afios. También se visualiza que casi la mitad del
personal encuestado tienen entre 2 y 13 afios laborando con contrataciones
temporales. Para el caso de contrataciones tipo practicas, cuentan con una

antigiiedad menor a 2 afios.

Tabla 20. Antiguedad Laboral por tipo de contratacion

AREIEe R Plazo Fijo | Temporal | Préacticas Total
Laboral

Mas de 2 afios 0.00% 0.86% 1.72% 2.59%
Entre 2y 7 afios 27.59% 15.52% 0.00% 43.10%
Entre 8 y 13 afios 36.21% 18.10% 0.00% 54.31%
Total 63.79% 34.48% 1.72% | 100.00%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recolectados

Finalmente, en la Tabla 21 vemos que la décima parte de los encuestados tienen
personal a cargo siendo el grupo de edad de 46 a 55 afios quienes cuentan con esta
responsabilidad. Se aprecia poca participacion de supervision para personal menor a
45 afnos.

Tabla 21. Supervision de Personal segun rango de edad

Egggo e Si No Total

>25a 0.00% | 6.90% 6.90%
26-35 1.15% | 25.29% | 26.44%
36-45 1.15% | 36.78% | 37.93%
46-55 10.34% | 6.90% | 17.24%
>55a 0.00% | 11.49% | 11.49%
Total 12.64% | 87.36% | 100.00%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recolectados
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4.2.2. Andlisis Estadistico

En esta seccion, hemos empleado el Modelo de Regresion Lineal Multiple debido
a que cumple con el supuesto tedrico de que mas de una variable independiente afecta
a una variable dependiente (Vila Bafios et al., 2019). Utilizamos esta técnica
estadistica para examinar la relacion entre la variable "Competencias de Innovacién”
y cinco variables independientes, que fueron seleccionadas para predecir fenémenos
diversos en una amplia variedad de situaciones dentro del ambito de nuestra

investigacion.

42.2.1. Andlisis de Medias

En relacion con la percepcion de los encuestados que respondieron cada una
de las variables con una escala de Likert de 7, en donde 1 es totalmente en desacuerdo
y 7 es totalmente de acuerdo, se estimaron los datos de media y desviacidén estandar
de toda la poblacion, tal como se puede apreciar en la Tabla 22. Respecto a la media
se observa que para la totalidad la media fue mayor a 4.42, significa que estdn mas de
acuerdo con lo que se les pregunté de la variable. En donde la variable Motivacion
obtuvo el mejor puntaje con 6.35 seguida de las variables de competencias de
innovacion y gestion de conocimiento obtuvieron las 6.27 de puntuacion de la media,
la variable empoderamiento obtuvo una media de 5.98 y, la que fue menor en la media

es comunicacion efectiva.

Tabla 22. Media y Desviacion Estandar

Variables Media Desvllacmn N
Estandar
Competencias de Innovacion 6.27 621 66
Comunicacion Efectiva 4.42 498 66
Gestion de Conocimiento 6.27 621 66
Motivacion 6.35 .480 66
Empoderamiento 5.98 .832 66

Fuente: SPSS V.29
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4.2.2.2. Correlaciones de las variables en estudio

En la tabla 23 se muestran los resultados obtenidos para las Competencias de
Innovacién (Y1), los cuales demuestran que se encontré una asociacion lineal
estadisticamente significativa r=0.862 p<0.001, la correlacion entre la variable
dependiente y la variable de Comunicacion Efectiva (X1) es fuerte y por lo tanto

evidencia que mayor comunicacion efectiva aumenta las competencias de innovacion.

Con respecto a la relacidén con la variable de Gestion de Conocimiento (X2),
estd asociada de forma lineal y altamente significativa con resultados de r=0.766
p<0.001, dando como enunciado que a mayor gestion de conocimiento mejora las
competencias de innovacion. En cuanto a la Motivacién (X3), se muestra un resultado
lineal de r=0.766 p<0.001 concluyendo una relacion positiva y altamente muy
significativa. De igual manera ocurre con la variable Empoderamiento (X4) mostrando
una fuerte correlacion entre ambas variables, r=0.902 p<0.001. La relacion positiva
entre estas variables afirma que a mayor motivaciéon y empoderamiento del personal

se incrementa las competencias de innovacion.

Tabla 23. Andlisis de Correlaciones

Competencias Comunicacién  Gestion del

de Innovacion Efectiva Conocimiento Al S ] gl
Competencias 1.000 862 766 789 902
de Innovacion
| Comunicacion 862 1.000 794 805 884
Correlacion | Efectiva
de Pearson | Gestion del 766 794 1.000 805 843
Conocimiento
Motivacién .789 .805 .805 1.000 .939
Empoderamiento .902 .884 .843 .939 1.000
Competencias <.001 <.001 <.001 <.001
de Innovacién
Comunicacion .000 000 000 000
Sig. Efectiva
(unilateral) | Gestion del 000 000 000 000
Conocimiento
Motivacion .000 .000 .000 .000
Empoderamiento .000 .000 .000 .000

Fuente: SPSS V.29
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4.2.2.3. Analisis estadistico de Regresion Lineal Multiple

Para comprobar las hipotesis de investigacion se ha utilizado el método de analisis
de regresion lineal multiple, técnica estadistica utilizada para analizar la relacién entre
una variable dependiente y variables independientes (Hair et al., 2010). Con relacién
a la Tabla 24, se presenta el coeficiente de correlacion de R de valor 0.864 y de
acuerdo con Lépez (2022) afirma en su articulo que un coeficiente de correlacion
ubicando entre 0.7 y 0.89 es considerado una correlacion positiva alta, por lo tanto, los
resultados de la Tabla 22 permitieron determinar que las variables estudiadas estan

estrechamente relacionadas.

En la Tabla 24 también se presenta el valor de R2 =0.746 con error de estimacion
de 0.323, cumpliendo con los requisitos y afirmando que la variable Y (Competencias
de Innovacion) es explicada en un 74.6 por ciento por el modelo de regresién, el cual
se ajusta a los datos reales mostrando fiabilidad y solidez conforme a lo enunciado por
Anderson, Sweeney y Williams (2001), quienes consideran valores Utiles aquellos

resultados por encima de 0.25 para estudios basados en las ciencias sociales.

El coeficiente de determinacion, R2 ajustado, revela que el modelo explica de
manera significativa el 73% de la varianza de la variable "Competencias de
Innovacion". Ademas, el estimador Durbin Watson se encuentra en el rango de 1.5 a
2.5, lo que indica que los residuos son independientes y no hay autocorrelacion en el

modelo (Landero y Gonzéles, 2016).

Tabla 24. Modelos resultantes de la regresion de la Variable Y

Modelo | R R R Error Cambio Cambio | GI1 | GI2 | Sig. Durbin-
cuadrado | cuadrado | estandar en R enF Cambio | Watson
ajustado | dela cuadrado enF
estimacion
1 .8642 746 .730 .323 746 44.858 4 61 <.001 2.001

a. Variables predictoras (Constante), Comunicacion efectiva, Gestién de Conocimiento,
Motivacién, Empoderamiento.
Fuente: SPSS V.29
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En relacion con el analisis ANOVA del modelo 1 de regresion, en la Tabla 25 se
muestra un valor estadistico de F=44.858 con probabilidad asociada <0.001, dando un
resultado estadisticamente significativo, ya que el nivel de significancia es menor a
0.05. Por ende, se afirma que existe relaciéon lineal significativa entre la variable

Competencias de Innovacion y las variables independientes del modelo (Mejia, 2018).

Tabla 25. ANOVA?

Suma de Media .
ilseizl cuadrados g cuadratica F Sig.
Regresion 18.725 4 4.681 44.858 | <0.001°
1 Residuo 6.366 61 .104
Total 25.091 65

a. Variables dependientes: Competencias de Innovacion

b. Predictores: (Constante), Comunicacion efectiva, Gestion de Conocimiento,
Motivacion, Empoderamiento.

Fuente: SPSS V.29

En la Tabla 26 se presentan los coeficientes estimados del modelo,
especificamente en la columna de "coeficientes no estandarizados" (B). Estos
coeficientes son parte integral de la ecuacién y se calculan teniendo en cuenta la
presencia de las demas variables independientes. Es importante destacar que estos

coeficientes no son independientes entre si.

Por otro lado, los "coeficientes tipificados Beta" se basan en puntuaciones
tipicas, lo que los hace comparables entre diferentes variables. Estos coeficientes
cuantifican el cambio que se produce en la variable dependiente “Competencias de
Innovacion” por cada cambio en la variable independiente correspondiente,
manteniendo constantes las demas variables independientes. De esta manera,
identificamos la importancia relativa de cada variable independiente en la ecuacion
(Vila Barios et al., 2019). Por lo tanto, las variables con coeficientes mas altos son

aguellas que ejercen mayor influencia o peso en el modelo.

Como se visualiza en la Tabla 26, se muestra las variables que son capaces de

predecir la nota de selectividad, y rechazar aquellas variables que no son importantes
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en este caso. Para ello, solo se seleccionara aquellas variables que sean significativas
(<.05), por lo tanto, en la tabla se muestra el impacto de las Competencias de
Innovacién sobre la comunicacién efectiva con un valor f=0.398; sig=0.002, la variable
gestion del conocimiento B=0.266; sig. 0.25 y la variable empoderamiento con
=0.214; sig. 0.49. La variable Motivacién obtuvo B=-0.020; sig. 0.913, puntuaciones

superiores al valor de significancia y por lo tanto, debe ser rechazada.

Tabla 26. Anéalisis de Coeficientes

Coeficientes no Coeficientes

Modelo estandarizados estandarizados
B Error tip. Beta t Sig.
(Constante) 1.260 .631 1.997 | .050
Comunicacién Efectiva 497 151 .398 3.296 .002
1| Gestion del Conocimiento .266 115 .266 2.303 .025
Motivacion -.020 .186 -.016 -.110 913
Empoderamiento 214 11 .286 1.922 | .049

a. Variables dependientes: Competencias de Innovacién

b. Predictores: (Constante), Comunicacién efectiva, Gestion de Conocimiento, Motivacion,
Empoderamiento.

Fuente: SPSS V.29

También se calcul6 si existia multicolinealidad por medio de la evaluacion de los
valores de las medidas de tolerancia y el indice de factor de inflacién de la varianza
(VIF, Variance Inflation Factor). Este indice es un indicador inverso de la tolerancia.
Un valor mas bajo en el VIF indica una menor multicolinealidad entre las variables
independientes. Asimismo, una tolerancia menor a 0,10 diagnostica graves problemas
de colinealidad. Ademas, se considera que un valor de VIF > 10 indica problemas

graves de colinealidad (Vila Bafios et al., 2019).

En la Tabla 27 se puede observar que los valores del VIF oscilan entre 3.197 y
5.336, adicionalmente, los valores de tolerancia se encuentran entre 0.187 y 0.313,
valores mayores a 0.10. En conclusion, los valores de tolerancia y VIF de este modelo

sugiere que no hay presencia de multicolinealidad.
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Tabla 27. Valores de toleranciay de VIF

Estadisticas de
Modelo t Sig. colinealidad
Tolerancia VIF

(Constante) 1.997 .050

Comunicacion Efectiva 3.296 .002 .285 3.506
1| Gestion del Conocimiento 2.303 .025 313 3.197

Motivacion -.110 913 .202 4,947

Empoderamiento 1.922 .049 .187 5.336

a. Variables dependientes: Competencias de Innovacion

b. Predictores: (Constante), Comunicacion efectiva, Gestion de Conocimiento, Motivacion,
Empoderamiento.

Fuente: SPSS V.29

Por lo anterior, se evaluaron los valores de los coeficientes de cada una de las
variables independientes y se determind que tres de estas variables, Comunicacion
Efectiva: X1; Gestion del Conocimiento: X4 son

estadisticamente significativos (p<0.005), por lo que la ecuacion resultante del modelo

es la siguiente:

Donde:

<

X1
X2
X4

X2 'y Empoderamiento:

Ecuacion 3. Modelo resultante de la hipGtesis operativa

Y= BO+B1X1+B2X2 + B4X4 +¢

Y= (1.260) + 0.398 X1 + 0.266 X2 + 0.286 X4 + €

: Competencias de Innovacion
: Comunicacion Efectiva
: Gestion del Conocimiento

: Empoderamiento

: Error
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Segun los datos obtenidos, se identificaron tres factores que tienen un impacto
positivo en el desarrollo de competencias de innovacion: la comunicacion efectiva, la
gestiéon del conocimiento y el empoderamiento. EI modelo gréfico resultante, que
muestra las relaciones entre estas variables junto con sus respectivos coeficientes B y
niveles de significancia, se presenta en la siguiente figura 14. Ademas, los resultados

de la correlacion de Pearson (r) se encuentran detallados en la Tabla 21.

Figura 14. Modelo Grafico Resultante

X1: Comunicacion
Efectiva
Y1: Competencias de
innovacion
X2:Gestion del
conocimiento

X3: Motivacion

X4
Empoderamiento
del personal

Fuente: Elaboracién propia.

4.3.Comprobacién de las Hipotesis

Con el fin de cumplir el objetivo de esta investigacion, se empled el método de
regresion lineal multiple utilizando el software SPSS v29 para contrastar la hipétesis
planteada en este estudio. Los coeficientes beta resultantes se presentan en la
tabla 28. Segun Rositas (2005), se considera que la relevancia de la varianza de
las variables debe ser mayor a 0.20 para ser consideradas relevantes, como se
detalla en la tabla 28.
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Tabla 28. Valor de coeficientes e impacto en el modelo

Valor en los coeficientes | Valoracién de impacto
0.00 - 0.09 Imperceptible
0.10-0.15 Perceptible

0.16 - 0.19 Considerable
0.20-0.29 Importante

0.30-0.50 Fuerte

Mayores a 0.50 Muy fuerte

Fuente: Elaboracién con base a Rositas (2005).

Asimismo, para llevar a cabo la evaluacion en los modelos mencionados, y de
acuerdo con Rositas (2005) se aplicé el mismo criterio respecto a las valoraciones
para evaluar la incidencia con base a p-valor como se muestra en la Tabla 29, de
modo que se defina la probabilidad de que un valor estadistico calculado sea
posible dada una hipétesis nula cierta.

Tabla 29. Criterios para evaluar la incidencia con base a p-valor

Intervalo de valoracion Significado p-valor

t mayor o igual a 3.1 Altamente significativo | 0.0001

t mayor o igual a 2.33 y menor a 3.1 | Considerablemente 0.01
significativo

t mayor o igual a 1.68 y menor a 2.3 | Significativo 0.05

t menor a 1.68 No significativo Mayor a .05

Fuente: Elaboracion con base a Rositas (2005).

Con respecto a las Competencias de Innovacioén, en la Tabla 30 se aprecia como
se aceptan las variables de Comunicacion Efectiva, Gestion de Conocimiento y
Empoderamiento, las cuales rechazan la hipotesis nula HO y aceptan las hipotesis
alternativas que son estadisticamente significativas al mostrar un p-valor< 0,05, y en
cuanto a la variable de Motivacion no fue significativa como factor que mejora las

Competencias de Innovacién debido a que acepta la hipétesis nula HO.
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Tabla 30. Resultados de las hipotesis

Hipodtesis B p-valor | Resultados

H1 = La comunicacion efectiva es un factor que
incide positiva y significativamente en las o
. . . . 0.497 0.002 Significativa
competencias de innovacion de los Organismos

Internacionales con filial en Peru.

H2 = La gestion del conocimiento es un factor
gue incide positiva y significativamente en las S
) ) _ _ 0.266 0.025 Significativa
competencias de innovacion de los Organismos

Internacionales con filial en Perq.

H3 = La motivacién del capital humano es un
factor que incide positiva y significativamente en o
. . _ -0.020 0.913 | No significativa
las competencias de innovaciébn de los

Organismos Internacionales con filial en Peru.

H4 = El empoderamiento del personal es un
factor que incide positiva y significativamente en o
_ _ y 0.214 0.049 Significativa
las competencias de innovacion de los

Organismos Internacionales con filial en Peru.

Fuente: Elaboracion propia

Al respecto, en la Tabla 30 se muestran los resultados de las variables
independientes y el impacto contra la variable dependiente de acuerdo con la

obtenida.

e Con respecto H1: Comunicacion Efectiva es un factor que incide positiva y
significativamente en las Competencias de Innovacion encontrando un impacto

fuerte al obtener un 3= 0.497.
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e En relacion con H2 Gestidén del Conocimiento es un factor que incide positiva y
significativamente en las Competencias de Innovacion con un impacto

importante ya que obtuvo un = 0.266.

e De acuerdo con H3 Motivacion es un factor que no incide positiva y
significativamente en las Competencias de Innovacion con un impacto negativo

ya que obtuvo un 3= -0.020.

e Con respecto a la H4 Empoderamiento del Personal es un factor que incide
positiva y significativamente en las Competencias de Innovacion con un impacto

importante con 8 = 0.214.

En consecuencia, la hipétesis general inicial, que afirmaba que "los factores de
la comunicacion efectiva, la gestion de conocimiento, la motivacion y el
empoderamiento del personal mejoran significativamente las competencias de
innovacion del personal administrativo en los Organismos Internacionales”, ha sido
rechazada. A partir de la evidencia obtenida, se reformula de la siguiente manera: "los
factores de la comunicacion efectiva, la gestion de conocimiento y el empoderamiento
del personal mejoran significativamente las competencias de innovacion del personal
administrativo en los Organismos Internacionales; mientras que la motivacion se

relaciona de forma negativa con la variable dependiente”.

En resumen, tras analizar los resultados presentados, que incluyen los
estadisticos descriptivos y la comprobacion de los supuestos de la regresion lineal que
respaldan su fiabilidad, se procedi6 a realizar la regresion lineal mdultiple y se
verificaron las hipétesis establecidas.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo final se presentan los principales logros y hallazgos de esta
investigacion, los cuales cumplen con los objetivos metodoldgicos establecidos.
Ademas, se destaca la contribucion del marco tedrico y se registran recomendaciones
para mejorar las competencias de innovacion del personal en Organismos
Internacionales. Asimismo, se proponen posibles areas de investigacion que pueden
servir de base para la toma de decisiones tanto en Organismos Internacionales como

en empresas privadas, instituciones académicas y el Gobierno.

Cumplimiento de objetivos

Con los resultados obtenidos se contesta de manera parcial la pregunta central de
investigacion: ¢ Cuales son los factores que mejoran las competencias de innovacion
de los empleados en los Organismos Internacionales?, debido a que la hipétesis de
motivacion no resulté apoyada. Al respecto, se utilizé el procedimiento estadistico de
regresion multiple lineal en el software SPSS. Para contestar la pregunta de
investigacion se usé una metodologia enfocada a resolver el problema de estudio y se
cumplié de manera parcial con el objetivo, ademas se validaron las hipotesis 1, 2y 4
y se determind las variables independientes que mejoran las competencias de

innovacion del personal administrativo de los Organismos Internacionales.

En cuanto al cumplimiento de los objetivos metodoldgicos de la investigacion,
se mostraron los antecedentes relacionados a las competencias de innovacion
relacionados a los Organismos Internacionales; asi como las causas y consecuencias
de la variable dependiente. Asimismo, se revisé el marco teorico e investigaciones
aplicadas relacionadas con la innovacion y competencias de innovacion y todas las
variables independientes. Con respecto al tercer punto de los objetivos metodolégicos,
se evidencia que se cumplié con el disefio de un instrumento de medicion, el cual fue
un Cuestionario. Finalmente, se cumpli6 con el cuarto punto metodolégico

correspondiente a la validez y aplicabilidad del instrumento.
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Los resultados obtenidos afirman que las hipotesis propuestas en el modelo son
aprobadas dado que los resultados obtenidos son de incidencia positiva y
significativos, aprobando las hipétesis Hi, Hz2 y Ha4, y rechazando la hipotesis H3 al no

detectarse un fundamento estadistico solido.

Para comprobar que existe una relacibn entre la variable independiente
Comunicacion Efectiva y la variable dependiente Competencias de Innovacién, se
establecio la hipotesis 1 (H1), mostrando como resultado que la variable independiente
incide positiva y significativamente, ademas de tener un impacto fuerte en las
Competencias de Innovacion del personal administrativo de los Organismos

Internacionales con filial en Perd ( 3= 0.497; p<0.002).

Con relacion a las hipotesis H2 y H4 que corresponden a las variables
independientes Gestion del Conocimiento y Empoderamiento del Personal
respectivamente, se obtuvo resultados estadisticos que muestran que estas variables
inciden positiva y significativamente en las Competencias de Innovacion con un
impacto importante (Hz: 3= 0.266; p<0.025; Hz: 3= 0.214; p<0.049)

Sin embargo, la hip6tesis H3 no se acepta mostrando resultados estadisticos
negativos que evidencian un rechazo entre la variable independiente Motivacién con
la variable dependiente Competencias de Innovacion, no obstante, existe estudios que
indican que existe una relacién positiva entre ambas variables por ejemplo el estudio
de Imdad et al (2017). Sin embargo, estudios como Van lddekinge et al. (2018),
Hackney (2017) asi como Zhu (2016) coinciden gue la motivacion de los empleados
es un factor moderador entre la Organizacion y las competencias de innovacion, es
decir, las competencias de innovacion del empleado mejoraran en funcién a la
interaccion entre sus habilidades cognitivas y la motivacion que reciba de la

Organizacion y no a nivel personal (individual).
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Contribucion teorica

Los resultados anteriores son una contribucion tedrica dado que se utilizé un
modelo estadistico apoyado por un método cientifico para demostrar la validez de las
hipotesis H1, H2 y H4, con excepcion de la hipotesis H3. Asimismo, con esta
investigacion se confirma que existe un impacto importante y una incidencia positiva y
significativa entre las variables independientes y la variable dependiente, integrando

de forma teodrica los estudios previos realizados

El hecho de que las competencias de innovacion muestren una relacion positiva
con la comunicacion efectiva del personal, gestion del conocimiento y empoderamiento
del personal, y ademas demuestren un impacto fuerte y significativo, refuerza la
importancia de haber estudiado estas variables en el contexto peruano y enfocado al
personal administrativo de los Organismos Internacionales. Asimismo, complementa
de forma tedrica los estudios previos realizados sobre las variables estudiadas, las

cuales han sido descritas y detalladas en capitulos anteriores.

El resultado obtenido para la hipotesis H1 esté en linea con el estudio realizado
por Roffeei et al. (2018),, quienes afirmaron que el comportamiento innovador se
encuentra significativa y positivamente relacionado con la comunicacion efectiva. Esta
ltima actia como un factor impulsor para el involucramiento voluntario con la cultura

de la innovacion.

Asimismo, el resultado de la hipétesis H2 coincide con la investigacion llevada
a cabo por Igbal et al. (2020), quienes concluyeron que la gestién del conocimiento
aumenta la capacidad de innovacién a nivel individual, lo que se traduce en una mejora
en las habilidades y conocimientos de los empleados. En consecuencia, esto

contribuye significativamente al desarrollo de sus competencias de innovacion.

Ademas, en relacion con la hipotesis H4, es relevante mencionar el estudio

realizado por Echebiri et al. (2020), quienes también investigaron sobre el impacto del
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empoderamiento del personal en el mejoramiento de las competencias de innovacion.
Los resultados obtenidos en nuestra investigacion muestran similitudes con los
hallazgos de dicho estudio, corroborando asi la importancia del empoderamiento en el

desarrollo de competencias innovadoras

Otra contribucion tedrica se refiere a que el estudio esta dirigido a los empleados
de las diferentes &reas de administracion, personal responsable de las operaciones,
procesos Yy transacciones de los Organismos Internacionales. EI personal
administrativo desempefia un papel fundamental, ya que son responsables de llevar a
cabo las actividades, estrategias y procesos que forman la base de toda organizacion.
Es importante destacar que el personal administrativo posee habilidades que, a través
de capacitacion y entrenamiento, los convierten en especialistas en funciones
especificas, lo que resalta la importancia de contar con competencias orientadas a la

innovacion.

Por otra parte, el hecho de no encontrar una relacion entre las competencias de
innovacion y la motivacion proporciona un aporte tedrico que demuestra que esta
variable no es significativa ni influyente en la aplicacion de la motivacién en el personal
administrativo de los Organismos Internacionales. De los 9 items planteados sobre la
variable independiente de Motivacion, se detectd que un item se relaciona con la
motivacion pecuniaria, mientras que los 8 items restantes estan relacionados con la
motivacion por desempefio enfocada en la productividad y los resultados. Al respecto,
Sauerman y Cohen (2010) revelan en su estudio que la motivacion por desempefio se
refiere al esfuerzo dedicado a reflejar procesos cognitivos, no a la cantidad de esfuerzo
medido en horas trabajadas.

Los resultados obtenidos indican que el personal de los Organismos
Internacionales no encuentra su motivacion en aspectos pecuniarios ni en la cantidad
de esfuerzo dedicado. En consecuencia, nuestros hallazgos sugieren que los
empleados son motivados por factores no pecuniarios, lo que sugiere la necesidad de

llevar a cabo una investigacion adicional sobre el papel de estas motivaciones en el
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personal de los Organismos Internacionales considerando que dichas instituciones
tienen una mision a favor de la sociedad, por lo que sus empleados podrian ser
motivados por disfrute, construccion de reputacion, desarrollo personal, desarrollo
profesional, altruismo, utilitarismo, ideologia, sentido de comunidad, reciprocidad y
autoeficacia, tal como lo menciona Suhada et al. (2021) en su investigacion. En futuros
estudios, seria importante determinar el conjunto de motivaciones no pecuniarias que
impactan de manera positiva y significativa en las competencias de innovacion del

personal.

De acuerdo con Ampuero et al. (2020), es importante que el personal cuente
con diferentes estilos de aprendizaje ya que permiten que el personal se incline de
manera natural al desarrollo de competencias de innovacion. Por ello, esta
investigacion muestra evidencia tedrica con respecto a la relacion entre las variables
de las Competencias de Innovacion con Comunicacion Efectiva, Gestion del

Conocimiento y Empoderamiento del Personal.

Implicaciones précticas

Uno de los factores que mejoran las competencias de innovacion del personal
es la comunicacion efectiva, pudiendo ser de utilidad para las organizaciones, ya que
pueden revisar si cuentan con una cultura organizacional fuerte, ademas de
asegurarse que su personal cuenta con capacidades de proporcionar informacion

regular, coherente y significativa, ademas de poner en practica la escucha activa.

Habiéndose demostrado las hipétesis respectivas y de acuerdo a la
operacionalizacion de las variables de estudio, la investigacion brinda una utilidad a
los Organismos Internacionales, puesto que estos Organismos ayudan al pais
brindando asistencia técnica para producir y ejecutar proyectos en beneficios de la
sociedad, y por ende, al contar con personal con competencias de innovacion redunda
en mayores niveles de productividad y resultados mas eficaces para el logro de
objetivos organizacionales que recaen en beneficiar no solo al pais sino también a la
sociedad.
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Esta investigacion también puede ser Uutil para empresas nacionales e
internacionales de distintos giros, a fin de que puedan trabajar en crear ambientes de
trabajo donde se logre una filosofia de gestion del conocimiento donde los empleados
participen activamente como consumidores y colaboradores en la creacion de
programas de capacitacion, contribuyendo a la creacion y busqueda de conocimiento,

asi como la aplicacién de aprendizaje.

Los resultados obtenidos en este estudio también son relevantes para los
supervisores de recursos humanos, ya que pueden detectar si el personal a cargo
utiliza una comunicacion efectiva, gestionan conocimiento y si estan empoderados, de
modo que puedan mejorar sus competencias de innovacién. También es de relevancia
para cualquier giro de empresa, ya que contar con personal con competencias de
innovacion aporta beneficios para las empresas, dado que la adaptabilidad, flexibilidad
y andlisis que producen los colaboradores genera mayores niveles de productividad y
mejora la calidad en los procesos y resultados.

Este estudio es relevante para los directores y gerentes de todas las areas de
una organizacién debido a que permitira identificar si todo el personal conoce y aplica
innovacion ademas de gestionar la incorporacion de la innovacion como parte de las
competencias del personal. Incluso, habiéndose demostrado en otros estudios que las
competencias de innovacion generan procesos mas eficientes y resultados mas

eficaces.

Limitaciones de la investigacion

Una de las limitaciones de este estudio fue el tiempo en el que se aplico esto
debido al confinamiento por COVID-19 fue dificil el levantamiento de dato de forma
presencial, las encuestas se hicieron en linea, cabe resaltar que al hacer la encuesta
en esta modalidad no impidié cumplir con el objetivo como se demuestra en los

resultados obtenidos.
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Otra limitante pudo ser el no conseguir datos exactos sobre el nUmero de
trabajadores en los Organismos Internacionales con filial en Peru, esto a causa de la
contingencia por COVID-19, restringiendo el acceso a dependencias como las Oficinas
del Ministerio de Relaciones Exteriores, motivo por el cual se forz6 a usar datos
disponibles y de acceso a todo el publico y con base en eso determinar los porcentajes
de la poblacion muestra. Es importante destacar que se cumplié con el objetivo de
encuestar personal administrativo lo cual se muestra en los resultados del perfil del

encuestado.

Una limitacion importante de esta investigacion radica en su enfoque especifico
en los aspectos motivacionales pecuniarios y la cantidad de esfuerzo aplicado por los
empleados para alcanzar resultados. Debido a esta focalizacién, la variable
independiente de "Motivacion” fue descartada, ya que nuestra revision de literatura
sobre este tema se limitd solo a una fraccion del extenso cuerpo de literatura sobre

motivaciones

No obstante, los resultados obtenidos resaltan la relevancia de poner énfasis en
la teoria motivacional y explicar cdmo los empleados de organismos internacionales
pueden aprovechar estas motivaciones para mejorar significativamente sus
competencias de innovacion. En futuras investigaciones, seria esencial abordar de
manera mas integral el espectro de motivaciones no pecuniarias para obtener una

vision mas completa y precisa de su influencia en el personal de estos organismos.

Recomendaciones

El resultado obtenido de las hipdtesis del modelo, junto con la
operacionalizacion de las variables, proporciona una valiosa utlidad para las
organizaciones que buscan adaptarse al entorno actual posterior a la pandemia. En
este escenario, el uso de nuevas tecnologias e innovacion se ha convertido en una
prioridad fundamental para todas las organizaciones, con el objetivo de contar con
personal resiliente y con competencias en innovacion.
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Dado que los resultados indican la importancia de la comunicacion efectiva, se
sugiere a los supervisores y responsables de la toma de decisiones que realicen
encuestas periodicas con el personal para evaluar como perciben el uso de una
comunicaciéon regular, coherente y significativa, asi como la practica de la escucha
activa. Ademas de las encuestas, también se pueden llevar a cabo entrevistas en
profundidad o grupos de enfoque con los empleados para obtener informacion mas
detallada. Estas actividades pueden llevarse a cabo a través de formularios en linea,
videollamadas o reuniones presenciales, segun la disponibilidad y preferencias de los

empleados.

Los hallazgos del estudio respaldan la idea de que la gestion del conocimiento
tiene un impacto positivo en el desarrollo de competencias de innovacién. Por lo tanto,
se sugiere que los organismos, empresas e instituciones fomenten la implementacion
de programas de aprendizaje que faciliten el intercambio de informacion y experiencia
entre sus empleados. Una propuesta concreta es la creacion de grupos de
profesionales con el objetivo de mejorar el rendimiento organizacional y los resultados
de diversas actividades o proyectos. Estas acciones pueden contribuir
significativamente a promover un ambiente propicio para la innovacion y el crecimiento

dentro de la organizacion.

En esta investigacién, se ha demostrado una relacién significativa entre el
empoderamiento y las competencias de innovacion del personal. Esta relacién podria
estar vinculada con la estrategia de gestion de liderazgo adoptada por la organizacion,
la cual tiene como objetivo mejorar las habilidades y capacidades del personal,
brindandoles la oportunidad de desarrollar nuevas fortalezas y competencias. Es
evidente que el empoderamiento juega un papel clave en el fomento de un entorno
propicio para la innovacion, lo que resulta beneficioso tanto para los empleados como

para la organizacion en su conjunto.
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Como futuras lineas de investigacion, se sugiere considerar dos
recomendaciones para dar continuidad a la tesis. En primer lugar, llevar a cabo un
andlisis detallado de las motivaciones no pecuniarias que tienen un impacto positivo
en las competencias de innovacion de los empleados de los Organismos
Internacionales. Explorar estas motivaciones adicionales permitiria comprender mejor
qué factores intrinsecos impulsan la creatividad y el desempefio innovador en el

contexto especifico de estas organizaciones.

Ademas, se propone realizar un analisis focalizado en las cuatro generaciones
presentes en los Organismos Internacionales: baby boomers, generacion X,
generacion Y y generacion Z. Comparar y contrastar los factores motivacionales que
influyen en las competencias de innovacién de cada generacidon podria arrojar
informacion valiosa sobre las dindmicas generacionales y sus respectivas formas de
trabajar e innovar. Este enfoque ayudaria a adaptar las estrategias de motivacion y
liderazgo a las necesidades y caracteristicas particulares de cada grupo generacional,
promoviendo asi un ambiente laboral mas enriquecedor y productivo en las
organizaciones internacionales que finalmente influye en las competencias de

innovacion del personal.

Ademas, una propuesta adicional seria extender esta investigacion a una
poblacién objetivo compuesta por colaboradores con discapacidades y habilidades
diferentes de los Organismos Internacionales. Al comparar y enriquecer los resultados
con este grupo, podriamos encontrar aplicaciones practicas que contribuyan
significativamente al conocimiento en todo tipo de empresas, organizaciones e
instituciones privadas y gubernamentales. Esto permitiria obtener una visiébn mas
inclusiva y diversa sobre como el empoderamiento y las competencias de innovacion
pueden influir en diferentes contextos laborales, lo que seria de gran valor para la

comunidad académica y empresarial.

Con la discusién académica y las implicancias practicas se cierra la presente

investigacion con el deseo de contribuir a mejorar las competencias de innovacion del
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personal de los Organismos Internacionales con filial en Peru, para que apoyen al
cumplimiento de los objetivos, los cuales son brindar asistencia técnica al pais y asi

incidir en mejorar la calidad de las politicas publicas que benefician a nuestra sociedad.
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ANEXQOS

Anexo A

Encuesta del Programa de Doctorado
en Filosofia con especialidad en
Administracion

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVA LEON
FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION

Titulo de la Investigacion:
"Factores que inciden en las competencias de innovacion de los empleados en los Organismos Internacionales con
filial en Pera”

Section 1

Introduccién

El presente documento es aplicable a gerentes, jefes, supervisores, asociados, asistentes y personal del drea operativa (incluye
areas de administracion, finanzas, tecnologia e informacidn, suministros y recursos humanos) de los Organismos
Internacionales con sede en Pert y reconocidos por el Ministerio de Relaciones Exteriores.

Objetivos

Esta investigacion forma parte de un trabajo de tesis doctoral y trata sobre los aspectos relacionados con la comunicacién
efectiva, gestidn de conocimiento, motivacién y empoderamiento del personal en las competencias de innovacién de los
Organismaos Internacionales. Mucho agradecere su atencion al reflexionar y contestar el presente cuestionario y la informacion
propercionada sera completamente confidencial y ademas anénima, ya que no se le solicitara su nombre,

El cuestionario pretende medir la percepcion de los colaboradores con respecto a las variables anteriormente mencionadas.

|. Preguntas de Informacion General

Il. Preguntas directas sobre Innovacion

IIl. Preguntas con ponderacion relacionadas con las variables dependiente e independientas.

Comeo reciprocidad a su participacion en el llenade de esta encuesta, se e enviard los resultados de esta evaluacion, asi como
una comparacion referencial de los resultados obtenidos con la totalidad de las encuestas aplicadas.
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Section 2

[. Informacién General

1. Area funcional o departamento en la que labora: *
Enter your answer

2. Género: *

O Femeninao
O Masculino
O Otro

3. Rango de edad: *

O Menos de 25 afios
O Entre 26 y 35 afios
O Entre 36 y 45 afios
O Entre 46 y 55 afios

() Mas de 55 afios

4, Condicion Laboral: *

O Contrato a plazo fijo
O Contrato temporal

O Practicas

O Otro tipo de contrato

5. Antigiiedad en la Organizacion: *

O Menos de 2 afios
O Entre 2 v 7 afics
O Entra 8 v 13 afios

() Més de 13 afios
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6. Tiempo trabjando en el mismo puesto: ®

O Menos de 2 afios
O Entre 2 y 7 afios
O Entre 8 y 13 afios

() Masde 13 afios

7. Supervisa Personal: *
() si
O No

Section 3

[I. Medicién de la Innovacién

Marcar una sola opcign de respuesta con relacion a la afirmacién planteada, considerando una escala del 1al 7, en donde 7 es
Totalmente de acuerdo y 1 Totalmente en desacuerdo.

8. Preguntas relacionadas con el nivel de innovacién en su Organizacion:

Totalmente
en Muy en En Muy de Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo  Indiferente  De acuerdo acuerdo de acuerdo

5

Ol:ganizacién

frecuentemen

te intenta O O O O O O O
nuevas ideas

o actividades

Su

Organizacion

busca la

manera de O O O O O O O
desarrollar

nuevas ideas

o actividades

Su

Organizacién

25 muy

creativa en el O O O O O O O
desarrollo de

métodos o

procesos
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Section 4

lll. Preguntas relacionadas a las variables independientes y dependiente:

Marcar una sola opcion de respuesta con relacion a la afirmacion planteada, considerando una escala del 1 al 7, en donde 7 es
Totalmente de acuerdo v 1 Totalmente en desacuerdo.

9. Variable Dependiente: Competencias de Innovacion *

Totalmente
en Muy en En Muy de Totalmente
desacuerdo  desacuerdo desacuerdo  Indiferente De acuerdo acuerdo de acuerdo

Usted

prresenta O O O O O O O

nuevas ideas

Usted genera
soluciones

originales a O O O O O O O

los
problemas

Usted busca
nuevos

ttodos,
técnicas O O O O O O O
instrumentos
de trabajo

Usted usay
adopta de

if:t_:r;r::iosa los O O O O O O O

recursos y
tecnologias

Usted sugiere

mejoras en

I :

podutose O O O O O O O
Servicios

actuales

Usted
identifica la
informacién
aue se O O O O O O O
necssita para
resclver
problemas

Usted
reconoce y

evalua los O O O O O O O

posibles
resultados
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Usted

reconoce

posibles

licaci

ootematve O O O O O O O
para cumplir

con los
objetivos

Usted asume
un nivel de

:S;g;bm en O O O O O O O

apoyo a las
nuevas ideas

Usted

evidencia

flexibilidad O O O O O O O
durante el

trabajo en

equipo

10. Variable Independiente: Comunicacion Efectiva *

Totalmente
en Muy en En Muy de Totalmente
desacuerdo  desacuerde desacuerdo  Indiferente De acuerdo acuerdo de acuerdo

lUsted se
comunica y

e O O O O O O O
con
frecuencia

Usted se
honestament O O O O O O

e

Usted genera
preguntas
que pueden
rovocar
sebate y O O O O O O O
andlisis de su
equipo de
trabajo

lUsted
eX[presa sus
ideas vy
opiniones en

:’:uniones de O Q O Q O O O

organizacion
(participan
diferentes
areas)
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lUsted

propone

sugerencias

para resoclver

problemas O O O O O O O
durante las

reuniones de
equipo

11. Variable Independiente: Gestion de Conocimiento *

Totalmente
en Muy en En Muy de Totalmente
desacuerde  desacuerdo  desacuerdo  Indiferente De acuerdo acuerdo de acuerdo

Usted analiza

los esfuerzos

organizacion

ales fallidos y

comunica a O O O O O O O
detalle las

lecciones
aprendidas

Usted

comparte

historias de

éxito que O O O O O O O
pueden

beneficiar a la

organizacion

Usted apoya

a sus colegas

con menos

experiencia O O O O O O O
durante sus

horarios

laborales

Usted realiza

reuniones

para

compartir

éxitos, malos

resultados vy O O O O O O O
temas

especificos

de interés

comun

Usted

participa en
espacios de
socializacion

:cetividades O O O O O O O

que influyen
en ¢l trabajo
de su

Organizacion
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Usted
participa en
reuniones de
intercambio
de
informacian
entre
diferentes
areas

Usted
comparte
documentaci
an
relacionada
con el
dezarrollo de
alguna
actividad
(monitoreo
de su
ejecucion)

O

@)

12. Variable Independiente: Motivacion *

Los aumentos
salariales y /
o
bonificacione
s gue usted
recibe se
reflejan
adecuadame
nte sus
evaluaciones
de
desempefio
recientes.

Su evaluacién
del
desempefio
se basa en su
compaortamie
ntoy
actitudes en
el trabajo.

Su evaluacian
del
desempefio
esta
orientada a
su desarrollo
y progreso en
el trabajo.

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en En
desacuerdo  desacuerdo

139

Indiferente

De acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo



Su evaluacion
del
desemperio
enfatiza los
resultados
colectivos y a
largo plazo

Usted recibe
informacion
sobre su
desempefio
de forma
rutinaria

Sus
evaluaciones
de
desemperio
se basan en
resultados y
objetivos
cuantificables

Las practicas
de
involucramie
nto influye
positivament
eenla
productividad
y calidad de
Sus
actividades

Usted se
encuentra
satisfecho de
la
informacién
recibida por
parte de la
Gerencia
sobre su
Organizacién

Usted se
encuentroa
satisfecho
con la
informacién
recibida por
parte de las
areas
Técnicas o
Programatica
s sobre una
actividad
especifica
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13. Variable Independiente; Empoderamiento de Personal *

Totalmente
en Muy en En Muy de Totalmente
desacuerdo desacuerdo  desacuerdo  Indiferente De acuerdo acuerdo de acuerdo

El aumento

salarial

depende de

qué tan bien O O O O O O O
realice usted

su trabajo

Su supervisor

o lider de

equipo apoya O O O O O O O
su desarrollo

laboral

Su autonomia

se relaciona

positiviament

econ la

satisfaccion O O O O O O O
laboral que

usted percibe

en su

Organizacion

Usted tiene |3

oportunidad

real de

MEJOrar sus O O O O O O O
habilidades

en su

organizacion

Usted se

encuentra

satisfecho

con la

participacién O O O O O O O
en las

decisiones

que afectan

su trabajo
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Anexo B

Formato de Validez de Contenido
del Instrumento

Universidad Auténoma de Nueva Ledn
Facultad de Contaduria Publica y Administracion

“La comunicacion efectiva, la gestion de conocimiento, la motivacion y
empoderamiento del personal, impactan en las competencias de innovacion
de los empleados en los Organismos Internacionales con filial en Pert”

* Required

Instrucciones

Por favor leer detenidamente

Por favor contestar indicando en las casillas de cada grupo de items, el valor que usted considere de acuerdo a lo
siguiente:

1: Irrelevente; 2: Poco Relevante; 3: Relevante y 4: Muy Relevante.

El valor de relevancia asignado evaluaré el nivel de importancia de cada item para explicar la definicién de cada variable.

De antemano agradezco sus respuestas. Muchas gracias por su gran apoyo.

1. Apellidos y Nombres del Juez Validador: *

Enter your answer

2.Variable Dependiente: Competencias de Innovacién *

Habilidades y capacidades con las que cuenta el personal para generar nuevas ideas y a su capacidad de adaptarse al
cambio, contribuyendo al desarrollo de la organizacion logrando su correcta implementacion y oferta de servicios
(Peeters & Van Pottelsberghe de la Potterie, 2003; Marin-Garcia et al., 2016; Ko 8 Lu, 2010; Erumban, Van Ark, & De
Vries, 2020).

Irrelevante Poco Relevante Relevante Muy Relevante

Presenta nuevas ideas O O O O
Genera soluciones originales O @) @) @)

a los problemas

Busca nuevos métodos,
técnicas o instrumentos de O O O O

trabajo

Usa y adopta de forma
ingeniosa los recursos y O O O O

tecnologias
Sugiere mejoras en los

procesos, productos o O O O O

servicios actuales
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Aborda las tareas desde O @) @) O

diferentes perspectivas

Identifica la informacion que
se necesita para resolver O @) O @)

problemas

Reconoce y evalua los O O @) O

posibles resultados

Reconoce posibles

explicaciones o alternativas e @) O @)

para cumplir con los
objetivos

Motiva a los demas a actuar O O O O

Asume un nivel de riesgo
aceptable en apoyo a las O O O O

nuevas ideas

Interactua eficientemente

con sus colegas para facilitar @) O O O

el alcance, incorporacion y
transferencia de informacion

Evidencia flexibilidad O O O O

durante el trabajo en equipo

Brinda autonomia y libertad e @) O @)

a los miembros de su equipo

Trabaja en grupos
multidisciplinarios y/o @) O O O

multiculturales

Reune a personas de

diferentes ideas y O O O @)

perspectivas para aportar a
la organizacion

Identifica personas con

poder de decision o que 0O O @) O

puedan producir una
diferencia en la organizacién

3. Variable Independiente: Comunicacién Efectiva *

Desarrollo de contenidos claros y mensajes precisos y motivadores, hacia los colaboradores, logrando influir en su
actuacion y desempefio laboral, reflejandose finalmente en optimizar su actuacion en la organizacion (Mircetic et al,,
2019; Yeomans y FitzPatrick, 2017; Braji¢ et al., 2017; Buntak et al., 2013).

Irrelevante Poco Relevante Relevante Muy Relevante

Se comunica y expresa sus @) O O O

opiniones con frecuencia
Expresa su descontento

hacia los demas a través de O O O O

la comunicacion

Se comunica honestamente O O O O
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Genera preguntas que

pueden provocar debate y @) O O O
andlisis de su equipo de

trabajo

Presenta documentos y O O O O

reportes regularmente

Expresa sus ideas y

opiniones en reuniones de la O O O O
organizacién (participan

diferentes dreas)

Propone sugerencias para
resolver problemas durante O O O O

las reuniones de equipo

4.Variable Independiente: Gestion de Conocimiento *

Conjunto de procesos y sistemas en el cual almacenan el capital intelectual de la organizacién para uso eficaz y
aprendizaje del personal, logrando generar ventajas competitivas en la organizacién ((Sharma, Siddiqui, Sharma, Sing,
Kumar, Kaushal y Banerjee, 2007; Birkinshaw y Sheehan, 2002; Rivero, 2002; Carrién, 2001)

Irrelevante Poco Relevante Relevante Muy Relevante

Analizo los esfuerzos

organizacionales fallidos y @) @) O O
comunico a detalle las

lecciones aprendidas

Comparto historias de éxito
que pueden beneficiar a la O O O O

organizacién

Apoya a sus colegas con
menas experiencia durante O O O O

sus horarios laborales

Realiza reuniones para

compartir éxitos, malos O O @) @)
resultados y temas

especificos de interés coman

Participo en espacios de

socializacion de actividades e O O @)
que ingluyen en el trabajo

de mi Organizacion

Participo en reuniones de

intercambio de informacién

r_jntre diferentes areas (de O O O O
Area Operativa-

Administrativa hacia Area

Programatica /Técnica)

Comparto documentacion

relacionada con el desarrollo 0 O O O

de alguna actividad
(monitoreo de su ejecucion)
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5.Variable Independiente: Motivacién *

Habilidad individual para representar la accién relacionada con la base de conocimientos, asi como alientar al
empleado a generar ideas novedosas y compartir el conocimiento para mejorar la capacidad de innovacion y el
desempefio de la organizacion. (Rothschild, 1999; Amabile et al., 1996)

Irrelevante Poco Relevante Relevante Muy Relevante

No me pagan mal por mi O O O O

trabajo

Los aumentos salariales y / o

bonificaciones que recibi se

reflejan adecuadamente mis O O O O
evaluaciones de desemperio

recientes.

Mi evaluacién del

desempefio se basa en mi O O O O
comportamiento y actitudes

en el trabajo.

Mi evaluacién del

desempefio estd orientada a O O O O
mi desarrollo y progreso en

el trabajo.

Mi evaluacion del

desempefio enfatiza los O O O O
resultados colectivos y a

largo plazo.

Recibo informacion sobre mi
desempenio de forma O O O O

rutinaria

Mis evaluaciones de

desempefio se basan en O O O O
resultados objetivos

cuantificables

Las précticas de

involucramiento influye

positivamente en la O O O O
productividad y calidad de

mis actividades

Participo en espacios de

formacion a largo plazo O O O O
organizado y financiado por

mi organizacion

Me encuentro satisfecho de

la informacian recibida por O O O O
parte de la Gerencia sobre la

Organizacion

Me encuentro satisfecho con

la informacién recibida por

parte de las 4reas Técnicas o O O O O
Programaéticas sobre una

actividad especifica

145



6. Variable Independiente: Empoderamiento de Personal * [1}

Proporciona acceso a conocimientos y habilidades relacionados con el trabajo que ejecutan los colaboradores, y
ademaés otorgan en ellos la discrecidn para cambiar los procesos de trabajo que conlleva a un aumento del estimulo
para innovar (Fernandez & Mofidogaziev, 2013)

Irrelevante Poco Relevante Revelevante Muy Relevante

Soy recompensado por

proporcionar productos y O O O
servicios de alta calidad a los O

clientes

El aumento salarial depende
de qué tan bien realice mi O O O O

trabajo

Los supervisores / lideres de
equipo apoyan el desarrollo O O O O

laboral

Mi autonomia se relaciona

positiviamente con la O @) O @)
satisfaccion laboral que

percibo en la Organizacion

Tengo la oportunidad real de
mejorar mis habilidades en O O O O

mi organizacién

Me encuentro satisfecho con

la participacién en las ®) O @) @)

decisiones que afectan el
trabajo
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Anexo C

Mendoza Segovia Cuevas Teran Villar
Cédigo Gbmez, Romo, Rosales, Cazares, Lavalle Promedio Observaciones
Joel Adriana Esteban Maria Hugo

Cl1 2 3 4 3 4 3.2 | Mantener
Cl2 3 2 4 4 1 2.8 | Mantener
CI3 3 1 3 4 4 3 | Mantener
Cl4 3 1 3 3 3 2.6 | Mantener
CI5 4 1 3 4 3 3 | Mantener
Cl6 3 1 3 2 3 2.4 | Eliminar
CI7 3 3 3 3 1 2.6 | Mantener
Ci8 3 3 2 3 2 2.6 | Mantener
CI9 4 2 3 3 3 3 | Mantener
Cl10 2 2 2 3 2 2.2 | Eliminar
Cl11 3 1 3 3 3 2.6 | Mantener
Cl12 3 1 2 3 3 2.4 | Eliminar
Cl13 3 1 2 3 4 2.6 | Mantener
Cl14 2 1 3 2 3 2.2 | Eliminar
Cl15 3 1 2 2 4 2.4 | Eliminar
Cl16 3 1 2 2 3 2.2 | Eliminar
Cli7 2 1 3 2 3 2.2 | Eliminar
CE1l 3 2 3 3 3 2.8 | Mantener
CE2 2 1 3 3 1 2 | Eliminar
CE3 4 3 4 2 4 3.4 | Mantener
CE4 3 1 3 3 3 2.6 | Mantener
CE5 2 1 2 3 1 1.8 | Eliminar
CEG6 3 3 3 3 3 3 | Mantener
CE7 3 3 4 3 4 3.4 | Mantener
GC1 3 2 3 3 3 2.8 | Mantener
GC2 4 1 3 3 4 3 | Mantener
GC3 3 3 3 3 4 3.2 | Mantener
GC4 3 3 3 3 3 3 | Mantener
GC5 3 3 2 3 3 2.8 | Mantener
GC6 3 3 3 3 4 3.2 | Mantener
GC7 3 3 2 3 4 3 | Mantener
M1 2 1 3 2 2 2 | Eliminar
M2 3 2 2 3 4 2.8 | Mantener
M3 3 3 3 3 3 3 | Mantener
M4 3 3 3 3 3 3 | Mantener
M5 4 1 3 3 4 3 | Mantener
M6 4 1 4 3 2 2.8 | Mantener
M7 4 1 4 3 3 3 | Mantener
M8 3 2 2 3 4 2.8 | Mantener
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Mendoza Segovia Cuevas Teran Villar
Cédigo Gomez, Romo, Rosales, Cazares, Lavalle Promedio Observaciones
Joel Adriana Esteban Maria Hugo
M9 3 2 2 2 3 2.4 | Eliminar
M10 3 3 3 2 4 3 | Mantener
M11 2 3 3 2 3 2.6 | Mantener
E1l 1 3 3 2 3 2.4 | Eliminar
E2 2 3 2 2 4 2.6 | Mantener
E3 3 3 4 2 4 3.2 | Mantener
E4 3 3 4 3 3 3.2 | Mantener
ES5 3 3 3 3 4 3.2 | Mantener
E6 3 3 3 3 4 3.2 | Mantener
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