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RESUMEN

El objetivo central de la presente investigacion fue determinar la correlacion
existente entre el empoderamiento organizacional y la Gestion del
Conocimiento entre los profesores de la Universidad Privada del Norte - Sede
Lima centro. Se trata de una investigacion de enfoque cuantitativo, de disefio
no experimental y de tipo correlacional. La muestra estuvo compuesta por 198
docentes, a quienes se les aplico la escala de Empoderamiento organizacional
de Spreitzer, G.M. y el Inventario de Gestiobn del Conocimiento de Alonso
Pérez-Soltero. Los resultados obtenidos nos muestran la existencia de
correlaciones significativas y positivas entre el Empoderamiento organizacional
y la Gestién del Conocimiento (r = 0,76). Por otro lado se encontrd, también,
que las diversas dimensiones del empoderamiento organizacional se
encuentran relacionadas con las dimensiones de la gestion del conocimiento,
por lo que se concluye que las hipotesis generales y especificas han sido

aceptadas.

Palabras clave: Empoderamiento Organizacional, Gestiobn del Conocimiento,

Competencias Docentes, desempeiio laboral.



ABSTRACT

The main objective of the current investigation was to determine the existent
correlation between the Organisational Empowerment and the Knowledge
Management between the teachers of the Private University of the North
(Universidad Privada del Norte) — campus Lima Centre. It is a research with a
quantitative approach, with a non-experimental design and a correlational type.
The sample was constituted by 198 teachers, to whom the following instruments
were applied: the Scale of Organisational Empowerment of Spreitzer, G.M., and
the Inventory of Knowledge Management of Alonso Pérez-Soltero. The results
obtained show us the existence of significant and positive correlations between
the Organisational Empowerment and the Knowledge Management (r = 0,76).
Moreover, it was also found that the different dimensions of the Organisational
Empowerment are related to the dimensions of Knowledge Management, so we

can conclude that the general and specific hypotheses have been accepted.

Key words: Organisational Empowerment, Knowledge Management, Teachers’

Skills, Labour Performance.



INTRODUCCION

La velocidad de los cambios, sumado a la creciente competencia, la gran
demanda y las altas exigencias del consumidor, en lo que se refiere a la
calidad, funcionalidad, rapidez, satisfaccion y los precios del mercado, han
puesto en un estado de revision total a las organizaciones laborales no solo en
los aspectos operativos sino también en todo lo que corresponde a las

estrategias a implementar para ser altamente competitivos.

Es en este contexto surgen variables como el empoderamiento organizacional
y la gestion del conocimiento que permiten desarrollar climas laborales
saludables donde la confianza y la autonomia son esenciales, niveles de
liderazgo ligados al desarrollo del personal y de la institucién, creatividad y
toma de decisiones en todos los niveles organizacionales, asi como sistemas
de control en cada area organizacional. Por otro lado es necesario fomentar la
generacion y desarrollo del conocimiento en todos los colaboradores de
manera tal que se puedan lograr ventajas competitivas en relacion a otras

organizaciones.

Son estas razones por las que se planted el presente trabajo de tesis cuyo

titulo es: “Empoderamiento Organizacional y su relaciéon con la gestion del



conocimiento en docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima
centro” que busca evaluar cudl es la situacion real de estas variables en la
Universidad, en la perspectiva no solo de lograr resultados sino que a partir de
ellos plantear un conjunto de alternativas que puedan ayudar a que la
Universidad siga su proceso de crecimiento y expansion. La pregunta principal
es: ¢Qué relacidn existe entre el Empoderamiento Organizacional y la Gestion
del conocimiento en docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima
centro? Y el objetivo general es: Determinar la relacibn que existe entre el
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en docentes de

la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

La importancia de la investigacion reside en el hecho de que es necesario
contar con estudios metodolégicos y tedricamente bien estructurados y
organizados que nos permitan desarrollar, bajo las nuevas condiciones del
desarrollo econémico social, a las instituciones educativas del nivel superior.
En este aspecto es necesario considerar que hoy en dia los empleados se han
convertido en verdaderos socios estratégicos de las organizaciones en tanto
son parte fundamental de aquello que se conoce como ventaja competitiva, en
la medida de que el éxito de las mismas depende de la calidad del trabajo que
puedan desarrollar que permita, finalmente, posesionarse del mercado y
crecer. Bajo estas consideraciones es importante que las organizaciones
puedan ser permeables al cambio y promuevan el desarrollo del conocimiento

en cada uno de sus colaboradores, tal como lo sefiala Ulrich (1997).



Llevar a buen término la presente investigacion obligé a ser muy cuidadoso con
los procedimientos metodolégicos. Es por ello que se utilizd un disefio no
experimental y de nivel correlacional, que permitiera determinar si las variables
en estudio estan o no correlacionadas. Todo el proceso metodolégico se
organizoé, desarrollo y estructur6 bajo esta consideracion, es decir bajo un nivel

correlacional.

El presente informe de investigacion ha sido estructurado en los cinco capitulos
gue demanda el reglamento de grados de la Escuela de Pos grado de la

Universidad. Especificamente la presente tesis de maestria esta dividida:

En el Capitulo I: se presenta una introduccién al trabajo de tesis, los
antecedentes bibliograficos, el planteamiento del problema, los objetivos, la

justificacion, alcances y limitaciones.

En el Capitulo Il: Se procedio a realizar una exhaustiva revision de fuentes
bibliograficas, tanto primarias como secundarias, para la elaboracion del marco
teorico. Esta revision permite la ubicacion de las teorias que sirven de sustento
al presente trabajo de tesis y a partir de las cuales se elaboran las bases

tedricas y el marco conceptual.

En el Capitulo Ill: en este apartado se expone todo el proceso metodologico

que corresponde a la presente investigacion y que esta contemplado en el

reglamento de grados de la Escuela de Post Grado de la Universidad. El
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proceso metodologico apunta a comprobar las hipétesis de investigacion

planteadas.

En el Capitulo IV: se presentan los resultados obtenidos a lo largo de la

investigacion, la contrastacion de las hipétesis y el analisis e interpretacion del

problema investigado.

En el Capitulo V: se incluye la discusion de los resultados, las conclusiones,

recomendaciones y las referencias bibliogréficas.

El autor
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Antecedentes

Internacionales

Garcia, L., Useche, M. y Schlesinger, M. (2013), publicaron el trabajo de
investigacion titulado “Empowerment y compromiso organizacional del
personal docente investigador en el ambito universitario zuliano”. En este
trabajo sefialan que para las organizaciones educativas es importante poseer
altos niveles de compromiso organizacional, aspecto impulsado por el
empowerment como herramienta de transferencia e igualdad en la toma de
decisiones entre todos los docentes-investigadores. En tal sentido, se plantea
determinar la relacion del empowerment y el compromiso organizacional del
personal docente-investigador de las universidades del estado Zulia, tomando
como referencia los planteamientos de Robbins (2010). La investigacion es de
tipo descriptiva y de campo, partiendo de una muestra estratificada que estuvo
compuesta por 139 docentes. Los resultados indicaron que tanto los elementos
como la misma naturaleza del empowerment influyen significativa vy
directamente sobre el compromiso organizacional, debido a la toma de
decisiones, la responsabilidad compartida, el conocimiento, el trabajo en

equipo, la autonomia que se ofrece en el medio laboral, asi como la expresion
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clara de las metas, que demuestran influencia en la identificacion, membrecia y

lealtad de los docentes investigadores hacia sus instituciones.

Carrasquel, A. (2013), investigd y publico el tema “Empoderamiento:
estrategia para operativizar la gerencia del conocimiento en
organizaciones educativas”. En este trabajo indica que el incremento de la
competencia en materia educativa en la sociedad del conocimiento tiene como
propésito el mejoramiento continuo del capital intelectual. Por estas razones es
qgue el objetivo del mismo fue analizar el empoderamiento como una estrategia
que permita orientar y direccionar la gerencia del conocimiento en las
organizaciones educativas. Para tal fin, se procedi6 a desarrollar una
investigacién bibliografica sobre este tema, lo que permiti6 reunir una
importante cantidad de informacion. Los resultados indican que el
empoderamiento mejora los procesos gerenciales orientados a estimular el
potencial humano en los centros educativos, a través de la potenciacion del
capital intelectual, el trabajo en equipo, la comunicacion, el aprendizaje mutuo,

entre otros.

Giraldo, S. (2012), docente de la Universidad Nacional de Colombia, presento y
sustento la tesis para optar el grado académico de maestria “El
empoderamiento como elemento generador de compromiso
organizacional en los empleados de las empresas aseguradoras de la
ciudad de Manizales”. El propdsito de este trabajo fue determinar como el

empoderamiento genera compromiso organizacional en las aseguradoras
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nacionales de la ciudad de Manizales, para lo cual fue necesario identificar los
condicionantes del empoderamiento que unidos o de forma individual fomentan
el compromiso organizacional en los funcionarios, en su dimension afectiva,
normativa y de continuacion. El estudio es de tipo cualitativo y se llevo a cabo
mediante la metodologia de entrevista estructurada, en el cual participaron tres
aseguradoras que cumplieron con los criterios de seleccidn establecidos,
mediante una muestra intencional. Los hallazgos encontrados en el presente
estudio, lograron mostrar como se presenta el empoderamiento en cada una de
las empresas abordadas y a su vez, como genera éste, compromiso
organizacional, aunque es claro que el alcance no es determinar resultados
generalizables al sector asegurador, ni a la relacion entre ambos elementos,

sino al comportamiento de estos en las empresas estudiadas.

Jaimez, M. J. (2012), de la Universidad de Granada presentd la tesis
“Organizaciones saludables: el papel del empoderamiento
organizacional”. En este trabajo se define la organizacién saludable como
aguella que establece procesos de trabajo que promueven y mantienen un
estado de completo bienestar fisico, mental y social de sus trabajadores y, a su
vez, tiene una alta eficacia y rendimiento laboral. La estructura de la
organizaciéon y como ésta funciona, tiene una amplia repercusion en la salud y
el bienestar de los trabajadores, y, en Ultima instancia, en la eficacia de la
propia organizacion. Objetivos: se propuso desarrollar un modelo tedrico que
lleve a la mejora de la salud de los trabajadores en el lugar de trabajo partiendo

de la importancia de comenzar por estrategias de empoderamiento con las que
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se promueva la participacion, autonomia y control por parte del trabajador en la
organizaciéon, que den lugar a un mayor engagement y cOmpromiso
organizacional y, a su vez, facilite la puesta en marcha de practicas saludables,
para asi, no solo evitar que los trabajadores sufran alguna enfermedad, sino
que, ademas, se promueva el bienestar y la salud de los trabajadores.
Participantes: Debido a que el modelo de tesis elegido por la doctoranda ha
sido la recopilacion de varios articulos publicados por ella, dependiendo del
estudio o articulo realizado hemos utilizado unos u otros perfiles de poblacién.
No obstante, la mayoria de los participantes han sido trabajadores de
diferentes empresas espafolas. Ademas, en todos los casos procuramos que
el nimero de mujeres y hombres estuviera equilibrado.

Conclusiones: La primera conclusion a la que llegamos es que el
establecimiento de practicas de empoderamiento estructural (oportunidades de
desarrollo, acceso a la informacion, recursos y apoyo) es fundamental si
gqueremos que los trabajadores desarrollen su trabajo con altos niveles de
empoderamiento psicologico. Otra de las conclusiones a la que llegamos con
este trabajo es que el establecimiento de practicas de empoderamiento
estructural dara lugar a resultados organizacionales positivos tales como un
mayor nivel de compromiso organizacional. La tercera conclusion a la llegamos
con nuestro estudio es que altos niveles de compromiso afectivo daran lugar a
mayores niveles de bienestar laboral, un mejor clima laboral y a una menor
intencion de irse por parte de los trabajadores. El empoderamiento psicolégico
actia como mediador entre el empoderamiento estructural y el compromiso

afectivo de los trabajadores.
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Fuentes-Morales, B. (2009) de la Universidad Politécnica de Valencia, sustento
la tesis doctoral “la gestion de conocimiento en las relaciones académico-
empresariales. Un nuevo enfoque para analizar el impacto del
conocimiento académico”. La necesidad de introducir las teorias basadas en
el conocimiento para explicar las Relaciones Académico-Empresariales (RA-E)
y el impacto que ha generado el conocimiento académico en su zona de
influencia, llAmese empresas, parte basicamente de los sefialamientos que
hacia Acs, et al., (1991: 363) con respecto a la incapacidad de los estudios
econdémicos para reconocer qué modos y mecanismos de transmisién de
conocimientos se dan lugar entre la investigacion académica y las empresas
debido a las variables que estos utilizan.

La importancia que subyace en torno a dichos “modos y mecanismos” es que al
conocerlos se podria definir, con relativa precision, medidas de politica de
fomento a la innovacion regional basadas en el apoyo a las actividades y
relaciones que mayor impacto tienen en la generacion y transmision de
conocimientos en las RA-E. Esto sin mencionar que también se podrian
conocer, con relativa precision, donde se encuentran las barreras burocraticas,
técnicas, legales, organizacionales o de cualquier otro tipo, que obstaculizan el
optimo desempefio de estos “modos y mecanismos” en un determinado caso
de RA-E.

Desde el contexto empresarial, este problema ya ha tenido una primera
aproximacion con el enfoque de los recursos y capacidades de Penrose

destapando con ello la caja negra de procesos que constituyen las empresas

16



para la creacion de valor y de sus complejos mecanismos de acumulacion de
riqueza en un territorio.

Sin embargo, alun no existe una base teorica estable para extrapolar este
analisis al contexto de las RA-E. En este sentido, el presente trabajo construye
un sistema de analisis tedrico basado en los enfoques ya estables de gestion y
organizacion del conocimiento y los concilia con el enfoque geografico
jafferiano a través de la nocidn tacita, explicita e incorporada del conocimiento,
lo que posibilita teérica, conceptual y empiricamente cefiir este recurso a un
punto geogréafico del globo y analizar los procesos que lo dinamizan. Para
evaluar este sistema tedrico, el trabajo presenta un estudio empirico que
cuenta los modos y mecanismos de gestiébn de conocimiento que realizan 21
Instituciones de Educacién Superior Mexicanas y analiza sus impactos en el

sector empresarial.

Encina, R. (2011) de la Universidad Catdlica "Nuestra Sefiora de la Asuncién
de Paraguay investigd, elabor6 y sustenté el tema “La gestion del
conocimiento en la Facultad de Ciencias EconOmicas — Sede Regional
Itapua”. Este trabajo surge de la necesidad de explicitar el conocimiento
implicito de la Facultad de Ciencias Economicas, utilizando el patrimonio
intelectual para crear diferenciacion y ventajas competitivas sostenibles.

Es evidente que su implementacion no seria viable de no mediar un profundo
cambio cultural que genere un solido compromiso de los funcionarios en torno
a los valores de innovacion, calidad, servicio y aprendizaje continuo. En este

trabajo se abordan los elementos esenciales para la gestion del conocimiento
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desde distintos puntos de vista, siguiendo el modelo de “conversion” de los
saberes implicitos en saberes explicitos, considerando cuatro enfoques:

* Iniciativas en la dimension de acceso y difusion de informacion.

* Iniciativas para la gestion docencia y aprendizaje.

* Iniciativas en la dimension gobierno y gestion.

* Iniciativas para la direccion estratégica.

Se ha logrado para el desarrollo del conocimiento institucional, organizacional y
funcional de los planes de accién de la Facultad. Quizas uno de los aspectos
mas relevante en este trabajo sea que, al convertir el conocimiento implicito en
explicito la Facultad asume un nuevo rol: gestionarlo, administrarlo y generarlo.
Dicho rol tiene por objetivo dar soluciones a las nuevas complejas situaciones
del contexto desde una perspectiva integradora y dinamica. Con ello se busca

la articulacién de la Facultad con la sociedad, la economia y el Estado.

Morales, E. (2007), de la Universidad de Salamanca Espafia, elaboro la tesis
doctoral “Gestion del conocimiento en sistemas E-Learning, basado en
objetos de aprendizaje, cualitativa y pedagégicamente definidos”. La
gestion del conocimiento es hoy en dia un aspecto clave para buscar, procesar
y recuperar informacion adecuada segun las necesidades de los usuarios. Esto
resulta especialmente importante en sistemas de formacion no presencial como
e-learning donde es posible acceder a una gran cantidad de informacion que no
siempre resulta relevante. A consecuencia del desarrollo de la web semantica,
la informacion a gestionar en sistemas e-learning estd cambiando. Sin duda,

una importante contribucion desde las ciencias de la computacién es el
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concepto de objetos de aprendizaje (OAs), se caracteriza por ser una unidad
independiente, capaz de ser reutilizada en diversas plataformas y situaciones
educativas.

La evaluacidon propuesta de los OAs estad dirigida a valorar aspectos
pedagogicos Yy técnicos del recurso, como también sus metadatos. Sobre esta
base, se sugieren indicaciones que ayuden a introducir informacion adecuada
en ellos. Para promover de forma continla OAs de calidad, se propone
inicialmente una valoracion por parte de expertos que tenga conocimiento en el
tema que trata el OA, disefio de interfaz y metadatos. Finalmente, se sugiere la
valoracion de los estudiantes durante el proceso de interaccion con el OA y al
término de cada leccién, para lo cual deben responder preguntas sobre la
valoracion del OA y su propia satisfaccibn. De esta manera, se pretende

realizar los ajustes necesarios para mejorar aun mas su calidad.

Nacionales

Huaman, O. (2014), elabord la investigacion “Gestion del Conocimiento y
Practica Profesional Docente en docentes de la Red de aprendizaje N° 1
Comas”, como tesis para la obtencion del grado académico de maestro. El
propdésito basico de esta tesis fue establecer la correlacion entre la Gestion del
Conocimiento y la Practica Profesional Docente. Se tomé como muestra de
estudio a 217 profesores de los niveles de Primaria y Secundaria de la Red de
aprendizaje N° 1 del distrito de Comas. Esta investigacion utilizé6 un enfoque

cuantitativo y un disefio no experimental descriptivo correlacional. A la muestra
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de docentes se les administro dos instrumentos de evaluacion: el Cuestionario
de Gestion del Conocimiento de Manuel Torres y el Inventario de Practica
Profesional docente de Jenny Bazo Valladares. Los resultados obtenidos por el
autor revelan la existencia de relaciones significativas y positivas entre las
variables en estudio (r = 0,79). También se aprecia la existencia de relaciones

entre las sub escalas de estas variables lo que refuerza el resultado principal.

Talledo-Jiménez, M. (2013) de la Universidad de Piura, elaboro la tesis
“Modelo de gestion del conocimiento para la planificacién estratégica en
los ministerios y gobiernos regionales en el Perd”. Esta tesis comprende la
revision de los modelos existentes en Gestion del Conocimiento (GC) para
definir el modelo y las herramientas necesarias para la Gestion del
Conocimiento en la planificacién estratégica en los Ministerios y los Gobiernos
Regionales en el Peru.

Existen 1,989 instituciones publicas en el Perd, y el modelo que se obtenga de
la Gestion del Conocimiento se puede implementar a nivel nacional pero el
desarrollo e implementacion tiene que ser en cascada empezando por las
instituciones de mayor jerarquia en este caso seran los ministerios (18
ministerios) y los gobiernos regionales (25 regiones) en total son 43
instituciones publicas del Pert. Para el desarrollo de esta tesis se tom0 una
muestra representativa para obtener informacion relevante para la planificacion
estratégica para el desarrollo, para lo cual ha sido necesario estandarizar

algunos procesos basicos para que todas las instituciones puedan transferir
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conocimiento con el objetivo principal de independizar este conocimiento de
cada uno de los trabajadores.

Todos estos insumos nos ayudaran a proponer un modelo de Gestion del
Conocimiento con un enfoque practico que permita ser implementado y permita
generar, desarrollar y elaborar el conocimiento de tal manera que pueda ser
transformado en un activo intelectual que preste beneficios a nivel nacional. La
propuesta de solucién del modelo de GC se da con un enfoque sistémico,
considerando una muestra representativa de 11 instituciones, 24% del total de
los ministerios y los gobiernos regionales. Al final de esta tesis se mostraran los
resultados y analisis de la validacion del modelo propuesto de Gestion del
Conocimiento para la planificacion estratégica en los ministerios y los gobiernos

regionales del Peru.

Pedraglio, D. (2013), de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas,
investigo, elaboro y sustento la tesis “Gestidon del conocimiento en el sector
construccién”. En esta tesis se sefiala que desde finales del siglo pasado, el
conocimiento ha ido ganando mayor importancia en el &mbito econémico como
un recurso generador de riqueza. Ha desplazado en relevancia al capital, la
tierra y el trabajo para convertirse en la fuente principal de creacion de ventajas
competitivas.

El conocimiento como recurso incluye lo que la empresa sabe, las formas en
las que utiliza ese saber y en su capacidad de aprender. Es por esto que la
sociedad actual recibe el nombre de sociedad del conocimiento. Con la

importancia del conocimiento nace la necesidad de gestionarlo. Para ello se
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formulan estrategias y metodologias con la finalidad de obtener los mayores
beneficios de este recurso. Es ahi donde se emplea la gestion del
conocimiento.

Este proyecto se realiz6 dentro de la empresa virtual Innova-Tl, de la
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas — UPC. La empresa se dedica a
elaborar proyectos de investigacion e implementacion referidos al empleo de
las tecnologias de la informacion en la actualidad. Por ello, se decidi6 realizar
una investigacion referente a la gestiéon del conocimiento en las empresas del
Perd, enfocandose especificamente en un sector muy dinamico y creciente
como el sector construccion. En este documento se observa como se aplica el
concepto de la gestidon del conocimiento en el sector construccion del Pera. El
objetivo es, en primer lugar, recabar informacién actual de las empresas para
analizar su situacién con respecto a este tipo de gestion, a través de la
elaboracion y aplicacion de entrevistas. El siguiente paso ha sido determinar el
nivel de aplicacion en el sector y proponer sugerencias a manera de mejores
practicas para poder optimizar su uso. El resultado de la investigacion en el
sector proporciona elementos de retroalimentacion para las empresas con el fin
de que estas gestionen mejor su conocimiento, es decir, obtengan mayores
beneficios de sus recursos. El estudio puede incluso ayudar a empresas de

otros sectores por la similitud en los procesos de la gestion del conocimiento.

Diaz, A. (2009), docente de la Universidad Catolica Santo Toribio de

Mogrovejo, presento la investigacion “Percepcién del Empowerment segun

sexo y area laboral: Caso Administrativos Universitarios”. En el presente
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estudio se hablara del Empowerment Psicologico, una rama que se desprende
del Empowerment gerencial, cuyo tronco matricial est4 relacionado a la
administracion moderna. Con este trabajo se busca establecer relaciones entre
el nivel de percepcion de Empowerment Psicologico de los colaboradores
administrativos y las variables de sexo y area laboral. Los datos se han
obtenido mediante la aplicacion del cuestionario multidisciplinar de
Empowerment modificado, propuesto por Spreitzer (1995), a 83 colaboradores
internos de una organizacion universitaria. Es una investigacion de tipo
cuantitativa con un alcance exploratorio y descriptivo, se ha utilizado un disefio
muestral estratificado con probabilidades proporcionales y seleccion aleatoria
en cada estrato. En cuanto a los resultados obtenidos, se ha encontrado que el
nivel de percepcion de las dimensiones del “Significado” y “Competencia”
mucho depende del valor intrinseco que le da cada uno de los colaboradores vy,
las dimensiones de “Autodeterminacion”, “Impacto” y “Seguridad” influyen en
cada una de sus éareas, puesto que depende de lo que éstas les puedan
brindar. En cuanto al analisis de la variable sexo, los resultados entre hombre y
mujeres son similares, ambos dan importancia a las dimensiones: “Significado”
y “Competencia”. Sin embargo existe una baja percepcion en el sexo femenino

en las dimensiones de “Autodeterminacién”, “Impacto” y “Seguridad”.

2. Planteamiento del Problema

Los cambios que ocurren a escala mundial provocan inesperadas formas de

competencia y un mercado cada vez mas impredecible. La rapidez de los
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cambios, la baja adaptabilidad de las organizaciones y su vida efimera en el
mercado, inciden en la forma de negociar y en el establecimiento de ventajas
competitivas estables. Hoy en dia, en todo tipo de sociedad, el conocimiento es
una fuente de poder. Si antes el capital y la tierra eran sinébnimo de riqueza, hoy
lo es el conocimiento, y las empresas y organizaciones no son ajenas a esta

tendencia.

Por otra parte, el empoderamiento es una herramienta eficaz para contar con
una organizacion unica, esto implica el conocimiento de un colaborador para
desarrollar y alcanzar los objetivos de la empresa, creando un clima laboral
agradable que permita el desarrollo eficiente del trabajo. Es importante
reconocer que un trabajador satisfecho es mucho méas productivo que quien no
lo estd, por lo que la organizacién debe interesarse en generar un conjunto de
mecanismos como en sistema de recompensas, que alienten el trabajo y

promuevan la participacion activa de los trabajadores.

Tal vez por estas razones es que las personas se han convertido en el valor
mas importante de la organizacion, por ser el elemento dinamizador dentro de
la misma, por lo tanto, es necesario trasmitirles la vision de los objetivos de la
empresa para que éstas contribuyan a ese fin. La vieja forma de gestiéon que
controla los pasos de los trabajadores se considera obsoleta, tanto del punto de
vista de la productividad, como desde la motivacion de los empleados, porque

no tienen la oportunidad de manifestar sus competencias y habilidades.
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Las organizaciones se han visto en la necesidad de aplicar una nueva
administracion donde las personas, la comunicacion, la tecnologia y la
responsabilidad interacttan para alcanzar el éxito organizacional. El
empoderamiento es esa nueva concepcion que han adquirido muchas
empresas. El empoderamiento organizacional consiste en capacitar y facultar
para dar poder y autoridad a los empleados. Asi los trabajadores tendran
influencia y poder de decision sobre su trabajo sin necesidad de requerir
constante permiso para actuar, esto no significa en caso alguno, una pérdida

de autoridad de la alta gerencia.

Por el contrario esta concepcion trae beneficios tales como: incremento de la
creatividad, aumento de la responsabilidad, autoridad y compromiso en la
satisfaccion del cliente, ademas contribuye a impulsar el liderazgo participativo
y el trabajo en equipo. La estrategia se apoya en la premisa de quienes estan
relacionados directamente con el puesto de trabajo son los més indicados para
tomar las decisiones al respecto, ya que son quienes conocen y poseen las
actitudes para ello. Aprovechar el conocimiento de los trabajadores se ha

convertido en un aspecto fundamental en el desarrollo de las organizaciones.

En la actualidad, el conocimiento se perfila como una fuente de poder en todos
los tipos de sociedades, por lo que se busca incorporar este recurso de manera
gue permita estar permanentemente actualizado, logrando asi obtener ventajas

competitivas.
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Desde este punto de vista Drucker (1998) sefiala que lo que hace diferente a la
sociedad actual no es que el conocimiento sea otro recurso como la tierra o el
capital, sino que es el recurso. O en palabras de Nonaka y Takeuchi (2000), en
una economia como la actual, donde la Unica certidumbre es que todo cambia
constantemente y a gran velocidad, lo ideal es lograr obtener ventajas
competitivas y el conocimiento es lo indicado. Por ello, la gestion del
conocimiento cobra especial relevancia, no solo como fuente de riqueza, sino
como mediador en el proceso de incremento de la productividad y la

competitividad empresarial.

Primero la informacion y luego el conocimiento se identificaron como elementos
claves de la sociedad para lograr la ventaja competitiva en un periodo de
tiempo determinado. Diversos modelos practicos, como la gestion de la
informacion y del conocimiento, se han desarrollado para manejar estos
elementos en diferentes tipos de organizaciones, fundamentalmente en los
paises desarrollados. El conocimiento, histéricamente considerado un bien
privado, con el paso del tiempo ha comenzado a convertirse en un bien publico,
al igual que el invento de la imprenta masificé la cultura y posibilitd la difusion
del libro y la informacion en general. Las nuevas tecnologias de informacion y
de comunicacion y las concepciones sobre los recursos humanos deben
impulsar la expansion del conocimiento en todas las direcciones de la sociedad

y entre los paises desarrollados y subdesarrollados.
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De este modo, las empresas se han visto en la necesidad de redefinir sus
estructuras, procesos y modelos de negocio para adaptarse al nhuevo entorno,
dotando de mayor importancia a sus activos intangibles (capital humano,
estructural y relacional) y buscando nuevos modelos de gestion que les
permitan identificar los intangibles mas significativos para su negocio y

gestionarlos eficazmente.

En la Educacidén, la gestion del conocimiento adquiere una relevancia
fundamental en el mundo de hoy, en tanto las instituciones no pueden ser mas
organizaciones que solo ensefia. Hoy es fundamental que puedan convertirse,
también, en organizaciones que aprendan, que sean capaces de generar
conocimiento a partir de las experiencias que se desarrollan dia a dia y
transferirlo no solo a los alumnos, sino basicamente a todo el personal docente
y directivo para que puedan contar con mejores condiciones para el trabajo que
deben realizar. Este proceso es necesario, preferentemente, que se pueda
realizar en equipo ya que se el aprendizaje puede resultar mas productivo si se
aprende con otras persona y de ellas mismas sin importar sus niveles de edad,

o0 el sexo, o la propia experiencia de las personas.

En este proceso la preocupacion de las autoridades consiste en equipar y
conectar a nuestras escuelas, capacitar al personal docente y autoridades, sin
embargo los resultados son absolutamente insuficientes pues los encargados
de usar estas herramientas no estan en condiciones de hacerlo como si lo

estan los estudiantes.
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En este contexto es que se plantea la presente investigacion cuyo proposito
fundamental es establecer las relaciones que pueden existir entre el
empoderamiento organizacional y la Gestion del Conocimiento en docentes de
la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro, en el objetivo final de
ubicar alternativas que nos sirvan para alcanzar los estandares de calidad

educativa que se requieren para ser competitivos en las épocas actuales.

2.1 Formulacion del Problema
2.1.1 Problema General
» ¢Qué relacion existe entre el Empoderamiento Organizacional y la
Gestion del conocimiento en docentes de la Universidad Privada del

Norte - Sede Lima centro?

2.1.2 Problemas Especificos

» ¢Qué relacibn existe entre la dimension Competencia del

Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro?

» ¢Qué relacion existe entre la dimension Significado del Empoderamiento

Organizacional y la Gestion del conocimiento en docentes de la

Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro?
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» ¢Qué relacion existe entre la dimension Autonomia del Empoderamiento
Organizacional y la Gestion del conocimiento en docentes de la

Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro?

» ¢Qué relacion existe entre la dimension Impacto del Empoderamiento
Organizacional y la Gestion del conocimiento en docentes de la

Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro?

» ¢Qué relacion existe entre la dimension Seguridad del Empoderamiento
Organizacional y la Gestion del conocimiento en docentes de la

Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro?

» ¢Qué relaciones existen entre las diversas dimensiones del
Empoderamiento Organizacional y las diversas dimensiones de la
Gestion del conocimiento en docentes de la Universidad Privada del

Norte - Sede Lima centro?
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3. Objetivos

3.1 Objetivo General

» Determinar la relacion que existe entre el Empoderamiento
Organizacional y la Gestion del conocimiento en docentes de la

Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

3.2 Objetivos Especificos

» Establecer la relacion que existe entre la dimension Competencia del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

» Identificar la relacion que existe entre la dimension Significado del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

» Determinar la relacion que existe entre la dimension Autonomia del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

» Establecer la relacion que existe entre la dimension Impacto del

Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.
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» ldentificar la relacion que existe entre la dimensién Seguridad del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

» Determinar las relaciones que existen entre las diversas dimensiones del
Empoderamiento Organizacional y las diversas dimensiones de la
Gestion del conocimiento en docentes de la Universidad Privada del

Norte - Sede Lima centro.

4. Justificacion de la investigacion

Un tema que ha cobrado importancia en la actualidad es el empoderamiento,
en tanto las diversas organizaciones han reparado en el hecho de que es
necesario diversificar el poder, de manera tal que los trabajadores también
estén en condiciones de asumir una cuota de este poder para poder tomar
decisiones, buscar alternativas a las diversas situaciones laborales que se
presentan, asi como también poder expresar su creatividad e iniciativa que
puedan llevar a las organizaciones a tener un mayor nivel de rendimiento y por
tanto, tomar una mejor posicion en el mercado. Bajo estas condiciones es que
el empoderamiento surge como una particular forma de direccion que pone
enfasis en el talento humano, que impligue una mayor independencia y altos

niveles de identidad laboral y satisfaccion para con su puesto de trabajo, lo que
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debe traer como consecuencia, empleados productivos y encaminados en la

busqueda de objetivos colectivos, a nivel personal y organizacional.

Por otro lado la presente investigacion se justifica por:

El valor tedrico de la investigacion consiste en que se llenara un vacio en
cuanto al conocimiento que se tiene respecto a la relacion que existe entre el
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en una muestra
de docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro. Hasta
este momento no tenemos referencias de que se haya hecho una investigacion

de este tipo en el Pera.

El aporte practico de esta investigacion es muy importante puesto que nos
ayudard a entender como se pueda elaborar estrategias que formen
empoderamiento en los docentes que ademas pueden tener o no desarrollado
su gestion del conocimiento. Asimismo, de los resultados de la investigacion
pueden surgir diversas ideas y recomendaciones para formar mejor a los

educadores del pais.

En lo que se refiere a la utilidad metodologica, la investigacion aporta con la
adecuacion de dos instrumentos de medicion; uno para el empoderamiento
organizacional y otro para la gestion del conocimiento, para analizar luego la

relacion que existe entre ambas variables en la poblacion docente.
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5. Limitaciones

En general el desarrollo de la presente investigacion supone superar un
conjunto de dificultades que siempre se presentan cuando se inicia un proceso
de investigacion. En principio es necesario resaltar las dificultades para
acceder a las bases de datos existentes, lo que nos obligé a redoblar esfuerzos
para poder obtenerla, también fue una limitacion el disefio de los instrumentos
para evaluar a las mismas. Otra limitacion radica en la escasez de recursos
econdémicos para realizar estas investigaciones, lo que no permite dedicarse a
tiempo completo en la realizacion de la misma razén por la cual seguramente

vamos a tomarnos mas tiempo del que hubiéramos deseado.

Es necesario indicar también, que se presenta siempre como un problema, no
tener todo el apoyo que se requiere del lugar donde laboramos pues se afirma
que los permisos pueden interferir con el trabajo. A pesar de ello hemos hecho
esfuerzos por concluir la presente investigacién. Es cierto también, que en el
transcurso de este proceso sufrido el quebrantamiento de nuestra salud, pero
creemos haber demostrado siempre una actitud positiva para poder superar

cualquier problema que se pueda presentar.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

1. Teorias Generales

1.1 Empoderamiento

Rappaport (1984), de la Universidad de lllinois refiere que el empoderamiento
implica un proceso y mecanismos mediante los cuales las personas, las
organizaciones y las comunidades, ganan control sobre sus vidas. Este modelo
pretende mejorar el bienestar y calidad de vida con la potenciacién de los
recursos individuales, grupales y comunitarios. Rappaport (1984), parte de la
idea de que el desarrollo de estos recursos genera nuevos entornos en los

cuales las personas tienen mayor capacidad para controlar su propia vida.

Por su parte, Cornell Empowerment Group (1989) define el empoderamiento
como un proceso intencional, continuo, centrado en la comunidad local, que
implica respeto mutuo, reflexion critica, cuidado y participacion grupal, a través
del cual personas carentes de un compartir equitativo de recursos valorados

ganan mayor acceso a, y control sobre esos recursos.

Por su parte, Montero (2003) define al empoderamiento como: "El proceso

mediante el cual los miembros de una comunidad (individuos interesados y

34



grupos organizados) desarrollan conjuntamente capacidades y recursos para
controlar su situacion de vida, actuando de manera comprometida, consciente y
critica, para lograr la transformacién de su entorno segun sus necesidades y

aspiraciones, transformandose al mismo tiempo a si mismos" (p.72).

1.2 Gestién del conocimiento

Hasta hace poco tiempo, la creacién del conocimiento se reconocia como un
proceso casi exclusivo de los centros de investigacion y de las universidades.
Sin embargo, en el dltimo decenio, con el auge que ha tomado el capital
intelectual como uno de los recursos intangibles que confiere mayor valor a las
empresas, las teorias de gestion empresarial se han volcado sobre la gestion
del conocimiento, dando como resultado propuestas de modelos sobre
creacién, almacenamiento y distribucién del conocimiento. Tal vez la teoria mas
importante que se ha desarrollado es el modelo de creacion del conocimiento

de Nonaka y Takeuchi (1999).

Los autores desarrollan una teoria sobre la creacion del conocimiento en la
empresa, sustentada en investigaciones realizadas en empresas japonesas, y
en la posibilidad de complementar este enfoque con las practicas de gestion de
las empresas occidentales. Al estructurar su teoria, Nonaka y Takeuchi (1999),
delimitan y relacionan términos realizando un recorrido por las grandes

corrientes filosoficas de reconocidos pensadores, asi como por los postulados
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econdmicos de la teoria administrativa en los asuntos referentes al tema de

interés.

2. Bases Teoricas

2.1 El estudio del Empoderamiento

El concepto de empoderamiento tiene su origen en el enfoque de educacion
popular desarrollado en la década de los 60 por Paulo Freire. En su concepcion
actual el término aparecio por primera vez en el libro Empoderamiento negro de
Barbara Salomon, en 1976, pero no se hizo popular sino hasta finales de la
década de los 80, a través de la obra de Carolina Moser sobre andlisis de
género en 1991. A partir de ese momento el empoderamiento se ha aplicado a
diferentes ambitos incluidos las teorias del desarrollo de gran influencia hoy en

dia.

Desde el momento mismo de su aparicion, el término empoderamiento ha sido
entendido y aplicado de distintas maneras, sin embargo se ha de coincidir en
que el objetivo inmediato del mismo fue un proceso reivindicativo que apuntaba
a luchar contra las desigualdades sociales, la pobreza y la situacién de la
mujer, que mostraban el lado mas injusto de la sociedad humana en tanto
grandes sectores sociales tienen menos oportunidades para conducir sus
propias vidas que otros sectores y a veces, minoritarios que lo podian hacer
con todas las ventajas posibles. Desde este punto de vista es que resulta

necesario poder entender porque razones, algunos grupos sociales pueden ser
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mas organizados y poderosos que otros, (Sirker, 2002), para poder, luego
formular las alternativas y propuestas, que tengan como finalidad superar estas
injusticias y darle a las personas la oportunidad de mejorar sus condiciones de
desarrollo intelectual y laboral permitiéndoles expresar sus puntos de vista,

basicamente cuando se trate de tomar decisiones.

De acuerdo a lo propuesto por Rappaport (1984), el empoderamiento tiene
implicito el conflicto, es decir la concepcién de una sociedad dividida y
enfrentada, en la que los grupos que la conforman tienen diversos puntos de
vista, de poder y de manejo de los recursos, por lo que el sector que tiene
mayor poder, lo ejerce, regularmente, con total libertad. En este contexto es
que el empoderamiento esta centrado fundamentalmente, en quienes no
integran estos circulos de poder, por eso es que Acufia (2002), sostiene que:
“Si hablamos de producir poder, de contribuir a la construccion de un poder
para un actor que hoy no lo tiene, estamos hablando de la inclusién de ese
actor con autonomia en un proceso de toma de decisiones del que hoy esta

excluido. Este proceso es netamente politico”, (p. 3).

Por su parte Garcia (2005), parte del reconocimiento de la existencia de dos
formas de empoderamiento, el primero de los cuales se caracteriza por hacer
enfasis en el poder y el segundo en la cuestion politica al que le llama
ascendente pues esta vinculado a los asuntos de orden politico y participacion
ciudadana. Por su parte Iturralde (2005), considera que el empoderamiento

también tiene dos formas de expresarse. Por un lado se tiene un
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empoderamiento intrinseco, muy vinculado a la Psicologia en tanto es la forma
como el sujeto siente y entiende el poder y otra externa al sujeto pues se ubica
en el plano social y en la busqueda de lograr un mejoramiento en la distribucién
del poder y que los sectores menos favorecidos puedan tener la posibilidad de

lograr y ejercer niveles de poder.

Para Sen (1998), “el verdadero empoderamiento es un cambio interno en la
conciencia que, aunque catalizado en procesos grupales, es profunda e
intensamente personal e individual”. Por su parte, Naila Kabeer (1999),
considera que el empoderamiento deberia empezar a construirse “desde
dentro” para, a partir de ahi, mejorar las capacidades de los desempoderados y

actuar colectivamente a favor de sus propios intereses practicos y estratégicos.

Por su parte Larrea (2005) vincula al empoderamiento con los elementos mas
internos del poder, es decir se enfoca en los procesos méas personales y
sociales, mas que en los procesos econdémicos o politicos. Por otro lado
Navarro (2004), reflexiona acerca del protagonismo de los actores en el
empoderamiento. Los sentimientos de “autoeficacia” son un poderoso
instrumento psicologico en tanto esta vinculado con la voluntad y el poder de la
que dispone cada persona para enrumbar o modificar su propia vida. Esta
concepcion del empoderamiento y de acuerdo a lo propuesto por Freire (1990),
puede ser entenderse como una toma de conciencia de la realidad en la que
viven los sujetos y a partir de alli transformar su realidad de una manera activa

lejos de la poca reflexion y pasividad que caracterizaba su vida anterior.
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Como se puede apreciar, definir el concepto de “empoderamiento” es
complicado, porgue es usado por diversas teorias. Un ejemplo es el del autor

13

Friedman (1992), para quien el vocablo “...esta relacionado con el acceso y
control de tres tipos de poderes: a) el social, entendido como el acceso a la
base de riqueza productiva; b) el politico, o acceso de los individuos al proceso
de toma de decisiones, sobre todo, aquellas que afectan a su propio futuro; y c)

el psicologico, entendido en el sentido de potencialidad y capacidad

individual...”

2.2 Condiciones del Empoderamiento

Sin duda es un hecho excepcionalmente dificil lograr un cambio en las formas
de pensar y actuar en las personas sometidas a opresién o condiciones dificiles
de vida. Esta no se realiza o se desprende espontdneamente de las
condiciones de discriminacién, sino que ha de considerarse las siguientes

condiciones:

» Debe ser externamente inducido y que haga notorio que el orden social

existente es injusto y no natural en relacion a las situaciones de estas

personas.

» Es necesario activar dentro de la persona aspectos cognitivos,

emocionales y actitudinales para autogenerar ese cambio, ya que no es
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algo que pueda imponerse o concederse, sino que ha de movilizarse en

el interior de la propia persona.

Es un proceso de aprendizaje, con una senda a recorrer y un punto de
partida, aunque no creemos que tenga punto de llegada ya que funciona
como una espiral que va desarrollando nuevos niveles de conciencia y
que ejerce un poder de resonancia en los contextos inmediatos.

(Kabeer, 1999; Donoso, 2010).

Desarrollar una dimension subjetiva muy importante, el llamado “poder
de adentro”. El poder interno que permite desarrollar la autoestima y la
confianza necesaria para cambiar la situacion de subordinacién.
Consideramos que hay que redefinir y dinamizar aspectos como la
propia valia, la valia de las otras significativas, la autoeficacia, las
expectativas de control y otras variables relacionadas con la autoestima.

Otorgandole a la autoestima un valor de variable mediadora.

Debe ser multidimensional, constituido por un abanico de factores
interdependientes. Las dimensiones fundamentales del empoderamiento
para Kabeer son tres: recursos, agencia y logros. Los “recursos” apuntan
a las condiciones para hacer posible el empoderamiento; la “agencia”
refiere al proceso mismo, a la capacidad de accién de las personas; y
los “logros” a los resultados del proceso. Cada una de estas

dimensiones son elementos del mismo proceso, de manera que hay que
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analizarlos interdependientemente, por las mutuas implicancias que
tienen unos con otros. Funciona en diferentes escalas (personal,

interpersonal, colectiva, local, global) (Rowlands, 1995).

» Hay necesidad de activar procesos de cambio que generen una nueva
nocion de poder, contrapuesto al poder en sociedades autoritarias -
discriminatorio, destructivo, opresivo, - un poder democratico y

compartido.

2.3 Tipos de Empoderamiento

Las desigualdades sociales, los problemas raciales y de la mujer, fueron los
detonantes del gran movimiento del empoderamiento y que estuvo enfocado a
lograr mejores condiciones de vida y desarrollo para los grupos minoritarios. En
este proceso es que se plantean verdaderos programas reivindicativos que se
han ido logrando progresivamente. Ahora las personas no pueden ser
discriminadas, por ejemplo, y deben ser admitidas en cualquier contexto. Esto
hace posible que aumente su autovaloracion y su conviccion de que puede
lograr todo aquello que se proponga, es decir, que puede tomar control sobre

su vida y enrumbarla hacia los destinos que se puede trazar previamente.

Tomando esto como base se puede hablar de dos tipos de empoderamiento:
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a. Empoderamiento estructural: Esta referido al entorno laboral y se
estructura por tanto, en la organizacion del trabajo y como estan disefiados los
puestos laborales. En este proceso se tiene muy en cuenta la autoridad y como
se distribuye el poder y las responsabilidades desde las mas altas autoridades
hasta los trabajadores (Hackman y Oldham, 1976; Kulik y Oldham, 1987).
Kanter (1993) define el poder como la habilidad para movilizar recursos
humanos y materiales para cumplir con las metas organizacionales,
argumentando que un trabajador en un ambiente de empoderamiento asegura
que los empleados tienen acceso a la informacion, recursos, apoyo Yy
oportunidades para aprender y desarrollarse. El acceso a estas estructuras de
empoderamiento significa aumentar las caracteristicas especificas del trabajo y
las relaciones interpersonales que fortalecen la comunicacién efectiva (poder

formal e informal).

Kanter (1993) mantiene que teniendo acceso a oportunidades de aprendizaje,
crecimiento y avance en la organizacion el resultado seria una mayor
satisfaccion del empleado, compromiso y productividad. Por otra parte las
estructuras de empoderamiento también incluyen recursos, informacion y
apoyo. El acceso a los recursos se refiere a la propia capacidad para adquirir la
financiacion, materiales, tiempo y apoyo necesarios para hacer el trabajo. El
acceso a la informacion hace referencia a tener los conocimientos formales e
informales que son necesarios para ser efectivo en el lugar de trabajo. El
acceso al apoyo supone recibir feedback y orientacion desde los subordinados,

de los comparfieros que estan en la misma linea jerarquica y de los superiores.
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Los altos niveles de las estructuras de empoderamiento vienen desde el
acceso de esas estructuras sociales en el lugar de trabajo. Menon (2001),
considera que el empoderamiento estructural es tan importante que sin €l no es

posible el desarrollo del empoderamiento psicoldgico.

b. Empoderamiento Psicoldgico: Estad enfocado a lo que piensan, sienten y
entienden, los trabajadores con respecto al significado del empoderamiento
(Bandura, 1977). Por su parte Conger y Kanungo (1988), consideran que el
empoderamiento es el elemento basico a partir de los cuales los sujetos
pueden tomar la confianza suficiente como para poder tomar iniciativas
respecto de su trabajo en tanto consideran que lo pueden realizar
autbnomamente. En este proceso la motivacion laboral tiene un papel central.
En el mismo sentido Thomas y Velthouse (1990), plantean que en el
empoderamiento, la motivacion intrinseca de los trabajadores en un elemento
de la mayor importancia en la medida de que debe generar impacto suficiente
como para aumentar los sentimientos de competencia, pertinencia y eleccion.
Por su parte Spreitzer (1995), le da mayor énfasis a los aspectos de orden
cognitivo, en tanto esta destinado a modificar la percepcion que los sujetos
pueden tener sobre si mismo y su propia ubicacion en un contexto social o
laboral proporcionandole la fuerza suficiente como para resistir y superar las

dificultades que se presenten en su vida diaria.

Por su parte, Menon (2001) integra, desde la perspectiva del empleado

individual, las diferentes formas en las que ha sido tratado el empoderamiento,
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centrandose en los efectos de varias practicas de empoderamiento sobre el
estado psicolégico. Asi pues, lo define como el estado de cognicidn
caracterizado por una sensacion de percepcion de control, competencia e
internalizacion. En este concepto el empoderamiento es considerado un
constructo multifacético reflejado en diferentes dimensiones percepcion de
control, percepcion de competencia y dimension de internalizacion de las

metas:

a. La primera dimension de percepcion de control incluye las creencias sobre
autoridad, posibilidad de tomar decisiones, adecuacion de recursos,
autonomia en el procedimiento y resultados del trabajo.

b. La segunda dimension, percepcion de competencia se refiere al dominio, la
cual ademas de implicar la realizacion habil de una o mas asignacion de
tareas, también implica hacer frente a tareas no rutinarias que puedan
surgir en algin momento dado.

c. La dimension de internalizacion de las metas indica la creencia individual
en y la internalizacion de las metas de la organizacion y esta preparado
para actuar en su favor. Por tanto, un trabajador con empoderamiento seria
aguel que siente que tiene el control sobre su entorno y el desarrollo de su
trabajo, que cree en su capacidad para movilizar la motivacion, los recursos
cognitivos y los cursos de accion necesarios para cumplir el conjunto de
exigencias en diferentes situaciones (concepto de autoeficiencia de Wood y

Bandura, 1989) y que cree y siente como propios los objetivos
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organizacionales propuestos y esta dispuesto a esforzarse al maximo para

la consecucion de los mismos (Menon, 2001).

2.4 Empoderamiento Organizacional

En los ultimos tiempos la literatura especializada ha debido modificar la
conceptualizaciéon de los trabajadores por lo que se refiere a ellos como capital
humano y no como recurso humano. En la practica empresarial es comun
encontrar la identificacion del trabajador como colaborador. Las descripciones
colaborador y capital humano llevan explicitos dos compromisos: primero creer
firmemente que el trabajador no es una engranaje mas de la maquinaria y de
los sistemas de la empresa, sino que tiene el potencial suficiente para tomar
decisiones y poder participar en la organizacion con base en sus propias
capacidades; y segundo existe una necesidad de desarrollar ese potencial del
colaborador con educacién, formacion, especializacion en la toma de
conciencia de su papel como actor indispensable en el fortalecimiento y

crecimiento de la organizacion.

Bajo estas condiciones es que se puede entender los cambios registrados en
las organizaciones en los Ultimos tiempos y en los que aparece el
empoderamiento como una ventaja competitiva en tanto se exige, en el mundo
laboral, que el trabajador debe tener los conocimientos y fuerza suficiente como
para poder alcanzar los objetivos trazados por la empresa y colabora con ella

en el desarrollo de un ambiente laboral que pueda resultar satisfactorio para
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todos los trabajadores. A partir de estas condiciones se espera que la
organizacion pueda estar en condiciones de alcanzar los objetivos que se

habia trazado previamente.

Diaz (2005) sefiala que el empoderamiento en la organizacién quiere decir
potenciacion o empoderamiento, y se basa en capacitar para delegar poder y
autoridad, a las personas y conferirles el sentimiento de que son duefios de su
propio trabajo olvidando las estructuras piramidales, impersonales y donde la

toma de decisiones se hacia solo en los altos niveles de la organizacion.

Por otro lado Valdés (2005), expresa que el empoderamiento organizacional es
donde se alcanzan los beneficios Optimos de la tecnologia, los miembros,
equipos de trabajo y la organizacion, tendran completo acceso y uso de
informacion critica, poseeran la tecnologia, habilidades, responsabilidad, y
autoridad para utilizar la informaciéon y llevar a cabo el negocio de la

organizacion.

Ambos autores sostienen que el empoderamiento organizacional es una nueva
forma de administrar, donde se capacita, se entrena a los empleados para
darle responsabilidad y poder para la toma de decisiones, ademas se comparte
la informacion con todos para que éstos entiendan la direccion de la empresa y

respalden los objetivos y funciones de la misma.
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Koontz y Weihrich (2002), define el empoderamiento organizacional como un
proceso estratégico, que busca una relacion de socios, entre la organizacion y
su gente, aumentar la confianza, responsabilidad, autoridad y compromiso para
servir mejor al cliente. Empoderamiento, es donde los beneficios optimos de la
tecnologia de la informacion son alcanzados. Los miembros, equipos de trabajo
y la organizacién, tendrdn completo acceso y uso de informacién critica,
poseeran la tecnologia, habilidades, responsabilidades y autoridad para utilizar
la informacion y llevar a cabo el negocio de la organizacién. No soélo es el
delegar poder y autoridad a los subordinados, sino que busca dar poder a la

gente via entrenamiento, lleva la decision a la gente que esta en el frente.

Bajo estas condiciones es que el empoderamiento en el area laboral ha tomado
mucha importancia en las Ultimas décadas y es que mediante la correcta
aplicacion de dicha herramienta se puede hacer lograr sentir a los
colaboradores facultados en sus funciones laborales; al mismo tiempo
comprometidos en la toma de decisiones, lo cual repercutird en la calidad de su
vida laboral y la calidad del producto o servicio que ofrecen a sus clientes; a
través del empoderamiento el capital humano conoce los limites dentro de los

cuales tiene libertad para laborar.

Hoy en dia el empoderamiento, es aplicado como una técnica moderna
gerencial, que tiene como objetivo principal mejorar las estructuras jerarquicas
de las empresas, para permitir mayor eficacia por parte de los empleados y

clientes mas satisfechos.
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Actualmente se ha comprobado que empresas que han implementado el
empoderamiento han tenido resultados positivos y grandes beneficios, tanto
para la organizacion como para sus colaboradores. Al igual que con la calidad
del servicio, lo cual permite a las empresas ser mas competitivas ante otras
gue se dedican a prestar los mismos servicios; de esta forma obtener un

incremento, prestigio empresarial en la cartera de clientes y mayores ingresos.

La eficacia, la eficiencia, la productividad y la competitividad son elementos
esenciales para que una organizacion obtenga buenos resultados de trabajo
con empoderamiento, para ello la conducta y el comportamiento de los
recursos humanos deben ser decisivos, de igual manera los sistemas de

recompensa tienen que estar en concordancia con los valores de la empresa.

2.5 Elementos Condicionantes del Empoderamiento

De acuerdo a lo sefalado por Spreitzer (1995), la autoestima, el uso de
incentivos, el locus de control interno y la retroalimentacion de informacion, son
las condiciones basicas para lograr el empoderamiento en los empleados. Sus

caracteristicas son las siguientes:

Autoestima: esta directamente relacionada a los niveles de aceptacion que las

personas tienen sobre si mismas sin importarle lo que otras personas puedan

decir. Esto va a generar un sentimiento de seguridad y valoracion que siempre
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va a tener consigo mismo y con independencia de la realidad objetiva, por lo
que deviene en normal que el individuo pueda valorarse a si mismo como
valioso e importante y capaz de alcanzar el éxito, Maslow (1991), concepto

reforzado por Mruk (2008).

La importancia de una autoestima positiva, radica en el hecho de que facilita
los procesos de comunicacion interpersonal que le permite vincularse de mejor
manera con los otros trabajadores o clientes, o que a su vez le permite
desarrollar sus niveles de tolerancia frente a la incertidumbre, por ejemplo, 0 a
los procesos de cambio que son tan comunes en el mundo de hoy. Estas
condiciones personales de los trabajadores son un paso previo para que
incremente su productividad y calidad laboral. Desde este punto de vista la
autoestima cobra una gran trascendencia en tanto la autovaloracién elevada de
los trabajadores, es fundamental para el desarrollo de su actividad laboral, lo

contrario seria contraproducente para el trabajo y para la empresa.

Bajo este contexto la autoestima se ha convertido en condicion esencial que los
trabajadores deben tener, pues a partir de ella es que se puede estructurar una
organizacion solida y estable, lo suficientemente fuerte como para enfrentar un
entorno altamente competitivo y lleno de problemas que se ha de enfrentar y
vencer. Por esta razon es que en los procesos de seleccion de personal se
debe poner mucha atenciéon a las caracteristicas de personalidad de los
postulantes, buscando que cumplan un perfil que los haga aptos, no solo para

el puesto, sino que estén convencidos de sus habilidades y capacidades de
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manera tal que la propia organizacion pueda empoderarlos en la realizacion de

sus actividades laborales.

Uso de incentivos: a partir de esta condicion es que se tiene como objetivo
compensar adecuadamente a los trabajadores por el desarrollo de sus
actividades laborales, reconociendo en cada uno de ellos los aportes que
hacen a la organizacion. De acuerdo con Nadler y Tushman (1999), este
proceso tiene una gran importancia en el fortalecimiento de las redes
estructurales de las instituciones, pues va a motivar el comportamiento laboral

de los empleados hacia la consecucién de los objetivos organizacionales.

Las remuneraciones que reciben los trabajadores resultan ser
excepcionalmente importantes en el comportamiento de los trabajadores pues
si acaso ellos perciben que no se ajusta al trabajo, responsabilidades o al
desempeiio del mismo, pueden afectar sus actividades laborales vy
definitivamente eso va a ser perjudicial para la organizacion. Por estas razones
es que el uso de incentivos, debe estar orientado a recompensar el trabajo que
aporta significativamente a la organizacion en su busqueda de posicionarse

mejor del mercado.

De acuerdo a lo planteado por Millan, De Prado, Rodriguez y Roman (1999),
loa incentivos pueden ser clasificados como intrinsecos y extrinsecos, cada
uno de ellos con caracteristicas particulares. Asi por ejemplo los incentivos

extrinsecos, estan referidos a las recompensas, bonos, premios, salarios, etc,
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que los trabajadores pueden recibir no solo de la empresa, sino también de sus
propios compafieros, jefes, etc., como producto de su trabajo realizado y que

en general es de la satisfaccion de los miembros de organizacion.

Por su parte los incentivos intrinsecos, estan referidos a los aspectos internos
qgque motivan a los trabajadores a realizar tareas que a priori se pueden
presentar como complejas y dificiles de abordar. Sin embargo el reto que
significa resolver estas tareas, ademas de la necesidad de tener éxito,
reconocimiento y mejorar su posicion en el trabajo, ademas de enrumbar
positivamente su carrera profesional, hacen que estos trabajadores afronten

estos retos y los superen, (Moreno, Peris y Gonzélez, 2001).

Locus de control interno: se refiere a los puntos de vista que tienen los
colaboradores respecto a su empleo. En este aspecto es fundamental el criterio
que el sujeto tiene sobre si mismo, mas de lo que puedan tener los sujetos
externos a €l y es que las personas con locus de control interno tienen un
adecuado manejo de su conducta, sobre todo cuando se trata de enfrentar
situaciones adversas y transformarlas hacia condiciones positivas. Los
trabajadores que tienen control sobre su medio laboral, tienen mejores
condiciones para aprender y trabajar de manera que su desempefio es
altamente eficiente, sobre todo en las tareas que implican la utilizacion de un
conjunto de habilidades para controlar sus resultados individuales, tal como lo

sefala Russell, (1998).
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En estas condiciones es que los trabajadores que poseen un buen locus de
control interno, ligan regularmente que los resultados de su trabajo estan
vinculados con sus habilidades y capacidades personales. En términos
sencillos, son trabajadores que estiman que su trabajo lo realizan bajo
condiciones de control, (Spector, 1988). Seguramente, por estas razones es
que estdn en condiciones de realizar con total entusiasmo sus actividades
laborales, excediéndolas ampliamente, es decir trabajan mas de lo indicado y
con mayor iniciativa y dedicacién. En términos de Blau (1993), mientras mas
alto sea el nivel de locus interno, sera igualmente mas elevado el nivel de

iniciativa y desemperfio laboral.

Por otro lado Rodriguez (1998), desarrolla unas investigaciones que informan
gue en cuanto los trabajadores asuman que los resultados de su trabajo son el
producto de sus propios esfuerzos y dedicacion al mismo, podran asumir tareas
que incluso pueden ser mas complejas que las que tienen, en tanto ellas
pueden permitirle posicionarse mejor de su trabajo y abrirles las puertas a
ocupar puestos de mayor responsabilidad. Es fundamental que el trabajador
este convencido que el progreso laboral pasa necesariamente por el esfuerzo y
dedicacion que le ponga al mismo, de lo contrario solo cumplirhd una tarea y

nada mas, sin preocuparse si la organizaciéon no avanza en su desarrollo.

Retroalimentacion: en términos simples, se debe entender como la

informacion de retorno que reciben los trabajadores respecto de su desempefiio

en su puesto laboral. A partir de esta informacion es que pueden hacer su
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propia evaluacion de manera tal que pueden ir corrigiendo lo que no hacen bien

y reforzando todo aquello en que estan fuertes.

La retroalimentacion, por tanto, sirve para optimizar los procesos de produccion
o de servicios que brindan los trabajadores de una institucién, convirtiéndose
en una poderosa herramienta para mejorar los niveles de motivacion de los
trabajadores y ademas para reconocer como es que ellos perciben su trabajo,
el trabajo de sus compafieros y de los funcionarios (Avilés, 2010); lo que les
permite observar cual es el nivel de eficacia con el que van alcanzado los

objetivos trazados desde el inicio del afio laboral.

Por otra parte la retroalimentacion de la informacion, no solo permite la
evaluacion que los empleados realizan sobre su propio trabajo, sino que
ademas pueden contribuir al aprendizaje organizacional en tanto pueden
identificar las practicas laborales correctas de manera que puedan ser
asumidas por todos los empleados. Se debe considerar, también, que la
organizacion esta en la obligacion de comunicar a sus trabajadores sus
objetivos estratégicos, de tal manera que se pueda generar un sentido de
pertenencia e identidad que desarrolle su iniciativa, a partir de la cual se pueda
orientar sus actividades hacia objetivos comunes (Lawler, 1992, citado por

Aubrey, 1993).
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2.6 El conocimiento

En el momento actual, el reconocimiento sobre la importancia del conocimiento
en la gestion de las organizaciones esta fuera de toda duda, por lo que ha
pasado a tener un rol protagonico dentro de las organizaciones, quienes ven en
el conocimiento la posibilidad real de tener ventajas competitivas que las
posesionen mejor en el mercado. El conocimiento es propio de los seres
humanos, pero a pesar de crearse por los seres humanos no es
necesariamente un bien exclusivo del individuo creador, por lo que Davenport y
Prusak (2001) sefalan que el conocimiento organizacional se encuentra en los
procesos, practicas, rutinas y normas institucionales, incluso, hasta el que se
encuentra alojado en las mentes de sus recursos humanos, se considera

también un bien propio de la organizacion.

Por su parte Probst, Raub y Romhardt (2001), destacan la importancia que
tiene el conocimiento para la competitividad de las organizaciones, por lo que
estas orientan su desarrollo a la generacion de nuevas habilidades, productos,
ideas y procesos que puedan resultar mas eficaces. También, abarca todas las
actividades administrativas orientadas conscientemente a producir capacidades
gue todavia no estan presentes en la organizacion, y que ademas, pueden no

estar tampoco fuera de esta.

Pefia (2001), igualmente, considera que el conocimiento tiene un gran valor,

porque los seres humanos crean a partir de él, nuevas ideas, visiones e
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interpretaciones que aplican directamente al uso de la informacién y la toma de
decisiones. Dicho planteamiento puede ampliarse al afirmar que el valor del
conocimiento depende en gran medida de su utilidad y funcionalidad para el
desarrollo de las actividades organizacionales. El conocimiento es una mezcla
fluida de la experiencia, valores, informacién contextual y vision experta que
proporciona un marco tedérico para evaluar e incorporar nuevas experiencias e

informacion, (Davenport y Prusak, 2001).

El concepto de conocimiento es frecuentemente confundido o utilizado
intercambiablemente con los conceptos de datos o informacion. Sin embargo,
es preciso entender con claridad la diferencia entre estos conceptos. Siguiendo
a Davenport y Prusak (2001), los datos constituyen un conjunto de hechos
objetivos y discretos, relativos a algin suceso o acontecimiento. La cifra de
ventas o la cuota de mercado de la firma son ejemplos de datos. La
informacién, en cambio, es entendida como un “mensaje”, generalmente en
forma de documento o siguiendo un formato audiovisual. Obtenemos
informacion de los datos al dotarlos de un contexto y un propdsito. Solo tras

asignarle significado a los datos, éstos se convierten en informacion.

Sin embargo, faltaria un paso adicional para llegar al conocimiento. Siguiendo
de nuevo el razonamiento de ambos autores, el conocimiento consiste en una
combinacion de experiencias, valores, informacién contextual y perspicacia,
que proporciona o da pie a la consecucién de un marco para la evaluacion y

adquisicion de informacion y nuevas experiencias. Del mismo modo que los
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datos se convierten en informacion cuando un individuo les asigna un
determinado valor o significado, la informacion se transforma en conocimiento
cuando el individuo interpreta esta informacion en combinacion con su propia

experiencia y su base de conocimientos.

2.7 Gestion del conocimiento

El gran reto a que se enfrentan hoy en dia las organizaciones es resolver todas
las problematicas que se presentan en el marco de una situacion critica
generada por la globalizacion. Las fronteras literalmente no existen y los
niveles de competicién alcanzan una dimension mundial que generan nuevas
necesidades, nuevos descubrimientos y mas competitividad, entre otras cosas,
por lo que se hace necesario enfrentarse a esta dindmica con un nuevo
enfoque. Este nuevo enfoque, que ha originado un cambio de mentalidad en la

cultura de las organizaciones se le ha llamado gestion del conocimiento.

Durante este tiempo la Gestion del Conocimiento ha sufrido una evolucion en
su practica y en la forma de concebirlo. Diversos autores lo conceptuan de
formas diferentes; asi por ejemplo Davenport y Prusak, (2001), consideran que
“todas las organizaciones saludables generan y usan conocimiento. A medida
que las organizaciones interactian con sus entornos, absorben informacion, la
convierten en conocimiento y llevan a cabo acciones sobre la base de la

combinacion de ese conocimiento y de sus experiencias, valores y normas
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internas. Sienten y responden. Sin conocimiento, una organizacion no se

podria organizar a si misma”, (p. 61).

Por su parte Nonaka y H. Takeuchi (1999), afirman que “la capacidad de una
compafia para generar nuevos conocimientos, diseminarlos entre los
miembros de la organizacion y materializarlos en productos, servicios y
sistemas. La creacion de conocimiento organizacional es la clave del proceso
peculiar a través del cual estas firmas innovan. Son especialmente aptas para

innovar continuamente, en cantidades cada vez mayores y en espiral. (p. 90)

Segun Quinn, Anderson y Finkelstein, (2003), “en la era posindustrial, el éxito
de una empresa se encuentra mas en sus capacidades intelectuales y en las
de sus sistemas que en sus activos fisicos. La capacidad de gestionar el
intelecto humano —y convertirlo en productos y servicios Utiles— se esta
convirtiendo a gran velocidad en la técnica directiva esencial de esta época, (p.

204).

Como se puede observar no existe una sola definicion de gestion del
conocimiento pero, en general, y como se desprende de las definiciones
citadas, la idea esta relacionada con la captacion y el uso del conocimiento de
los individuos para que esté disponible como un recurso organizativo
independiente. Desde este punto de vista la gestion del conocimiento podria
definirse como un proceso continuo de identificacion, registro, accesibilidad y

transferencia al conocimiento de valor para la organizacion. Su objetivo radica
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en hacer productivo el conocimiento existente en la organizacion, conectando a
la gente adecuada con la informacion adecuada mediante herramientas,

procesos Yy sistemas apoyados en tecnologias de la informacion.

2.8 Objetivos y beneficios de la Gestion del Conocimiento

De acuerdo a lo propuesto por Gradillas (2001) y Lozano, Sevilla y Valtueia
(2000), la gestion del conocimiento al estar vinculada con las ciencias
relacionadas con la gestion, con la educacion, la economia y con las ciencias
de la informacién y computacion, entre otras, sus objetivos basicos serian los

siguientes:

v' Analizar y detectar las necesidades de conocimiento, establecer los
mecanismos y espacios necesarios para adquirir, almacenar, compartir y
transferir el conocimiento en el equipo y distribuir el conocimiento en
funcion de sus necesidades y preferencias.

v' Potenciar y mejorar los flujos de conocimiento existentes en todos los
procesos para incrementar la eficiencia en el trabajo cotidiano.
Materializar la experiencia y el saber-hacer que los miembros del equipo
han adquirido a lo largo de su trayectoria.

v' Explotar el conocimiento existente del mejor modo posible. Hacer
productivo el conocimiento existente a través de procesos de

socializacion, combinacion, externalizacion e internalizacion.
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v' Cambiar progresivamente los niveles de conocimiento que poseen los
trabajadores y las propias organizaciones utilizando procesos de
aprendizaje planificados. Este objetivo se encuentra muy proximo al
planteamiento de aprendizaje continuo.

v" Transformar el conocimiento de las personas en capital estructural de la
organizacién. Para que las organizaciones puedan dar un servicio
eficiente, es necesario que el conocimiento individual pase a ser
colectivo.

v' Alinear la estrategia de la entidad con las capacidades. Ya sea con las
existentes asi como con las nuevas que surgen. Para aprovecharse de
las nuevas oportunidades, las organizaciones deben conocer sus

competencias actuales.

Es necesario sefialar que existen otros objetivos cuando se trata del desarrollo
de la Gestion de Conocimiento con fines empresariales. De acuerdo a Pavez,

(2000) estos objetivos complementarios serian:

v" Formular una estrategia que englobe a toda la organizaciéon que permita
la generacion, incorporacion y ejecucion del conocimiento.

v Implantar estrategias orientadas al conocimiento.

v" Promover la mejora continua de los procesos de negocio, enfatizando la
generacion y utilizacion del conocimiento.

v" Monitorizar y evaluar los logros obtenidos mediante la aplicacién del

conocimiento.
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v" Reducir los tiempos de ciclos en el desarrollo de nuevos productos, o
mejora de los ya existentes y reducir el desarrollo de soluciones a los
problemas.

v" Reducir los costes asociados a la repeticion de errores.

El cumplimiento de estos objetivos debe trae como consecuencia el logro de
beneficios para la organizacion, asi tenemos:

v' Se incrementan los niveles de satisfaccién de los miembros del equipo,
al aumentar cuantitativamente y cualitativamente su nivel de
conocimiento individual.

v' Se reduce el tiempo de aprendizaje, al disponer de unas fuentes fiables
y actualizadas de conocimiento y posibilitar la creacion de un circulo de
conocimiento de aprendizaje individual a través del conocimiento del
grupo.

v' Se crea un entorno proclive a la innovacién. El "pozo de conocimiento”
que se va generando, hace cada vez mas sabio al equipo y lo posiciona
a la vanguardia para acometer, en mejores condiciones, procesos de

innovacion.

2.9 Dimensiones de la Gestion del Conocimiento

Considerando que el instrumento que se utilizara en la presente investigacion

es el formulado por Pérez-Soltero (2013), las dimensiones que se consideran
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en el presente trabajo de tesis, son aquellas que considera el mencionado

instrumento. Ellas son:

>

Identificacion/localizacion del conocimiento: El conocimiento es
inherente a la persona por tanto no se distingue facilmente. En una
organizacion se hace cada vez mas importante conocer donde esta ese
activo, a qué nivel se encuentra y quienes lo poseen, esto permite a las
organizaciones conocer los vacios de conocimiento existentes y trazarse
estrategias para cubrirlos debido a que se conoce lo que se tiene y se
carece y a su vez lo que conlleva a establecer cambios, pues hay que
redisefar estrategias y tomar acciones para que la organizacion aprenda
y pueda cubrir los vacios de conocimiento existentes y trace estrategias

eficaces de aprendizaje.

» Adquisicién/aprendizaje del conocimiento: hace posible que las

organizaciones adquieran los conocimientos que le son pertinentes para
el desarrollo de sus funciones. La adquisicion de conocimientos tiene
relacion con este proceso pues al localizar las lagunas de conocimientos
se tiene dominio de cuales son las debilidades en este sentido y hacia
donde deben dirigirse los esfuerzos y estrategias de formacion o
aprendizaje. Estos conocimientos pueden estar en posesion de
entidades localizadas dentro o fuera de la organizacion, (Probst et al.,

2001).
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» Creacion del conocimiento: La creacion de conocimiento se desarrolla
continuamente y en todos los niveles de la organizacion y trae como
consecuencia que se haga evidente la explicitacion del conocimiento y
se incrementen los procesos de innovacion. La gestion del conocimiento
guarda relacion con este proceso puesto que es la materializacion de
haber identificado necesidades del entorno y que la organizacion puede

cubrir por medio de mejores ofertas.

» Diseminacién/transferencia del conocimiento: se lleva a cabo para
distribuir los conocimientos individuales y organizacionales entre todos
los individuos de la organizacién. La gestiébn del conocimiento tiene
relacion con este proceso ya que se identifican las habilidades y
competencias de los miembros de una organizacién, 6sea se sabe quién
lo tiene y donde, y de ellas cuédles son las que hace falta compartir y con
quien. Por ejemplo, en un departamento de contabilidad es necesario
gue un especialista comparta las habilidades que tiene en utilizar un
determinado software, para la construccion de las néminas, con los
restantes miembros del departamento, no es imprescindible compartir
este conocimiento por ejemplo con el departamento de mantenimiento.
En el desarrollo de este proceso también se identifican los espacios
reales y potenciales para compartir conocimiento como son: las
reuniones, el Chat, las conferencias, las tormentas de ideas, los forum,
los talleres, las intranets, las fiestas, los aniversarios, los trabajos en

grupos, los trabajos voluntarios, los trabajos con la comunidad, y de ellos
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la organizacion identifica cuales le son pertinentes para fomentar un
ambiente de cooperacion que propicie compartir los conocimientos.

(Probst et al., 2001).

Aplicacion/utilizacion del conocimiento: permite que los
conocimientos que ya poseen los trabajadores de las organizaciones se
utilicen en funcién de los objetivos de la misma. La gestion del
conocimiento guarda relacién con este proceso ya que al identificar los
conocimientos existentes dentro de la organizacién, se pueden usar en
nuevos productos y servicios, en el mejoramiento de las actividades y
procesos, en aras de potenciar un mejor posicionamiento en el entorno.
Las organizaciones por otra parte deben identificar y propiciar
condiciones de trabajo mas favorables en un ambiente de cooperacion,
de evaluacioén justa, de trabajo en equipo, de estimulos equitativos y
colectivos, de asignacion de recursos para que los trabajadores usen y
sientan que sus conocimientos inciden en la eficiencia individual y

colectiva.

Almacenamiento/mantenimiento del conocimiento: Esta dimension
pretende ubicar los conocimientos en una base de datos que permita el
facil acceso de los mismos a los usuarios en cualquier momento. Esto
permite dejar anclado los conocimientos dentro la organizacion. La
gestion del conocimiento se relaciona con este proceso debido a que al

tener identificado y registrado donde y quien posee los conocimientos se
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pueden trazar estrategias para que este permanezca dentro de la
organizacion. Se realiza ademas una seleccion y descarte de cuales
conocimientos le son de vital importancia para la organizacion y que no
se pueden perder y las vias y formas de retenerlos. Las organizaciones
deben identificar los factores de riesgo que llevaran a la pérdida del
conocimiento relevante y de ser asi trazarse estrategias emergentes

para retenerlo. (Peluffo y Catalan, 2002).

» Medicion/valoracion del conocimiento: De la premisa que establece:
"lo que no se mide no se puede gestionar”, se desprende la necesidad
de disponer de modelos de andlisis y medicion que operen en forma
sistémica y que permitan articular las influencias que se producen entre
los elementos en el proceso de gestion. La medicion de los procesos
estratégicos de la gestion del conocimiento constituye entonces un paso
muy importante en el quehacer de las organizaciones. La aplicacion de
los modelos de medicion de la gestion del conocimiento y del capital
intelectual en las organizaciones de conocimiento potencia el desarrollo
y desenvolvimiento del sector de la informacion; permite valorar la
eficacia de la gestion de su gestion y ordenar las diferentes actividades
de la organizacion con una visidbn y una estrategia basada en la

informacion.

3. Definiciéon de Términos Basicos
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» Conocimiento: es entendido como el hecho de saber, conocer o
dominar determinada actividad, situacion, tarea, etc. en base a la
informacion, experiencia, valores y creencias que posee el o los

individuos, dentro de un ambiente determinado.

» Comunicacion Organizacional: La comunicacidon organizacional es
aguella que instauran las instituciones y forman parte de su cultura o de

sus normas. En las empresas existe la comunicacién formal e informal.

» Empoderamiento: Esta referido al proceso a través del cual, tanto las
personas como las instituciones y las comunidades pueden adquirir,
potenciar y tomar control sobre sus propias vidas, desarrollando sus
actividades de acuerdo a sus niveles de interés o necesidades. En este

proceso el elemento clave es la nocién de poder.

» Gestion del conocimiento: Es la capacidad de una compafia para
generar nuevos conocimientos, diseminarlos entre los miembros de la
organizacion y materializarlos en productos, servicios y sistemas. La
creacion de conocimiento organizacional es la clave del proceso peculiar
a través del cual estas firmas innovan, (Nonaka y H. Takeuchi, 1999 p.

90).
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» Gestion del Talento Humano: Conjunto de actividades que ponen en
funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una

organizacion necesita para realizar sus objetivos.

» Desempeiio en el trabajo: Depende no solo de las habilidades de los
empleados sino también de su motivacién. El entendimiento del proceso
motivacional incluyendo el reconocimiento de las necesidades que
tienen los individuos es esencial para la administracion del personal

competente.

» Poder: Significa “la probabilidad de imponer la propia voluntad dentro
una relacion social, aun contra toda resistencia y cualquiera que sea el

fundamento de esa probabilidad” (Weber, 1944, p. 85).

» Rendimiento: Es lo que técnicamente se conoce como eficiencia o
productividad de la actividad adoptada por el trabajador frente a su
propia labor de la actitud de la satisfaccion o de la insatisfaccion
depende en gran parte que la produccion sea eficiente o deficiente y la
produccion en la base de la vida social de los pueblos sin ella no hay

empleo ni bienestar social.
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4. Hipotesis

4.1 Hipotesis General

» Existe relacion significativa entre el Empoderamiento Organizacional y la
Gestidn del conocimiento en docentes de la Universidad Privada del

Norte - Sede Lima centro.

4.2 Hipotesis Especificas

» Existe relacion significativa entre la dimension Competencia del
Empoderamiento Organizacional y la Gestidon del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

» Existe relacion significativa entre la dimension Significado del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

» Existe relacion significativa entre la dimension Autonomia del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

» Existe relacion significativa entre la dimension Impacto del

Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.
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» Existe relacion significativa entre la dimension Seguridad del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

» Existen relaciones significativas entre las diversas dimensiones del
Empoderamiento Organizacional y las diversas dimensiones de la
Gestion del conocimiento en docentes de la Universidad Privada del

Norte - Sede Lima centro.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA

1. Tipo de investigacion

Segun lo propuesto por Zorrilla, S. (2007), el presente trabajo de tesis es una
investigacion de tipo basica en tanto su finalidad es producir nuevos
conocimientos para ampliar y profundizar las teorias sociales; no esta dirigida
al tratamiento inmediato de un hecho concreto, ni a resolver una interrogante
factica, sino que Unicamente es una investigacion para profundizar la
informacion sobre las relaciones econdémicas y sociales que se producen en el

seno de la sociedad.

2. Disefio de Investigacién

Para la presente investigacion, que tiene un enfoque claramente cuantitativo,

se utilizé un disefio no experimental, en tanto no se manipulo ninguna variable

y de tipo correlacional pues su propoésito fue relacionar las dos variables de

estudio.

Su diagrama representativo es el siguiente:
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En el esquema:

M = Se refiere a la muestra de investigacion

Ox, Oy = Son las mediciones de las variables en estudio:
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento

r = Se refiere a las relaciones entre variables
3. Estrategia de Prueba de Hipotesis

Como en todo proceso de investigacion de enfoque -cuantitativo, hubo
necesidad de probar las hipotesis planteadas. En principio se debi6 establecer
un disefio metodoldgico que marcara los procedimientos a seguir. Luego se
establecié el tamafio de la muestra siguiendo los procedimientos establecidos
para tal fin. Inmediatamente después se eligio y se aplicaron los instrumentos
cuyos datos fueron llevados a una base de datos en el paquete estadistico
SPSS version 22, que sirvio para procesar los datos y obtener los resultados

gue nos permitieron probar las hipétesis planteadas.
4. Variables

4.1 Variables de Estudio

v' Empoderamiento Organizacional
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v" Gestion del conocimiento

4.2 Variable Intervinientes

v Edad

v Sexo

v" Nivel socioeconémico

4.3 Operacionalizacion de Variables

Variables Concepto Dimensiones Indicadores
Significa que los | Competencia Creencias, habilidades y
empleados, capacidades para el trabajo

Empoderamien
to
Organizacional

administradores y
equipo de todos los
niveles de la
organizacién tienen
el poder para tomar
decisiones sin tener
que requerir la
autorizacién de sus

superiores

Significado Valor intrinseco al trabajo,
metas y propdsitos laborales

Autonomia Autodeterminacion,
responsabilidad, eleccion
laboral

Impacto Contribucion, desempefio y
calidad en el trabajo

Seguridad Confianza, decision y

autodeterminacién en el trabajo

Gestion del
Conocimiento

Es la capacidad de
una compafiia para
generar nuevos
conocimientos,
diseminarlos  entre
los miembros de la
organizacion y

materializarlos en

productos, servicios
y  sistemas. La
creacion de

conocimiento
organizacional es la

clave del proceso

Identificacién/loca
lizacion del

conocimiento

Necesidad, ubicacion y
reconocimiento del
conocimiento, bases de datos

Adquisicion/apren | Estrategias de  adquisicion
dizaje del | internas y  externas  del
conocimiento conocimiento, utilizacion Tics
Creacion de | Motivacion, innovacion,

conocimiento

modificacion y actualizacion del
conocimiento

Diseminacién/tran
sferencia del

conocimiento

conocimiento,
personal 0

Compartir el
transferencia
electrénica

Aplicacion/utilizaci
6n del
conocimiento

Uso de las experiencias
pasadas y presentes.
Aprovechamiento del

conocimiento individual
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peculiar a través del
cual estas firmas
innovan, (Nonaka y
H. Takeuchi, 1999 p.
90)

Almacenamiento/
mantenimiento
del conocimiento

Guardar el conocimiento,
asignacion de roles para el
almacenamiento del mismo

Medicién/valoraci
6n del
conocimiento

Indicadores de medicioén,
evaluacion del conocimiento,
aprendizaje anual

5. Poblacion

La poblacién esta constituida por la totalidad de los docentes de la Universidad

Privada del Norte - Sede Lima centro, que en general suman 406.

Tabla 1

Distribucion de la Poblacién por Facultades

Facultades Frecuencia Porcentaje
Negocios 181 44,7
Ingenieria 92 22,8
Comunicaciones 40 9,9
Arquitectura y Disefio 47 11,7
Derecho y Ciencias Politicas 17 4,2
Ciencias de la Salud 23 5,7
Educacion 06 1,0
Total 406 100,0
6. Muestra

La muestra es probabilistica de tipo estratificado distribuyendo a los docentes

considerando su institucion educativa de la cual provienen. La seleccién de la

muestra se realizd utilizando la técnica de muestreo aleatorio y por afijacion
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proporcional. Finalmente se debe indicar que el tamafio de la muestra se

calculo utilizando la férmula de Sierra Bravo (2001):

_ N*G(PxQ)
" EX(N-—1)+G2(P*Q)

T

Cuyo significado es:

N

n

Es el tamafio de la Poblacién

Se refiere a una parte de la poblacion llamada muestra.

Es el nivel de confianza con el que trabajara (regularmente

es el 95%, equivalente a 1,96)

= Significa el margen de error establecido (regularmente es el
5%, equivalente a 0,05)

= Refiérase al valor normalmente esperado del universo
(50% del universo, equivalente a 0,5)

= Refiérase al valor esperado del universo (50% del universo,

equivalente a 0,5)

Despejando la formula se obtiene el siguiente resultado:

Calculando:

n = (406)(1,96)%(0,5*0,5) / (406-1)(0,05)?+(1,96)(0,5*0,5)

n = (406)(3,8416)(0,25) / (405)(0,0025) + (3,8416)(0,25)

n =389,9224 /11,0125 + 0,9604

n =389,9224 /1,9729

n=197,6392

La muestra fue de 198 docentes.
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COMPOSICION DE LA MUESTRA

Tabla N° 2
Composiciéon de la muestra por Sexo
Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 99 50,0
Femenino 99 50,0
Total 198 100,0

Como se puede apreciar en la Tabla N° 2, los docentes varones y mujeres

estan distribuidos por porcentajes iguales; 50% cada uno.

Tabla N° 3
Composicién de la Muestra por Estado Civil
Estado Civil Frecuencia Porcentaje
Soltero 85 42,9
Casado 84 42,4
Divorciado 29 14,6
Total 198 100,0

En la Tabla N° 3 se puede observar que los docentes solteros representan el

42,9% de los casos, mientras que los casados representan el 42,4% vy los

divorciados representan el 14,6% del total.

Tabla N° 4
Composicion de la muestra por Rango de Edad
Edad Frecuencia Porcentaje
30-34 42 21,2

74




35-39 38 19,2
40 - 44 34 17,2
45— 49 30 15,2
50-54 17 8,6
55-59 18 9,1
60 a + 19 9,6
Total 198 100,0

Los resultados presentados en la Tabla N° 4, muestran que los sujetos que se

encuentran en los rangos de edad de 30 a 34 afios representan el 21,2%,

mientras que los que se encuentran entre los 35 a 39 afios representan el

19,2%, los de 40 a 44 afnos el 17,2%, los de 45 a 49 afnos el 15,2%, los de 50 a

54 afios el 8,6%, los de 55 a 59, el 9,1% y los de 60 a mas afios el 9,6%.

Tabla N° 5

Composicion de la muestra por Rango de Tiempo de servicios

Afios de servicio Frecuencia Porcentaje

1-5 36 18,2
6-10 42 21,2

11-15 24 12,1

16 -20 29 14,6

21-25 26 13,1

26 - 30 25 12,6
31—+ 16 8,1
Total 198 100,0

Los resultados presentados en la Tabla N° 5, muestran que los sujetos que se

encuentran en los rangos de tiempo de servicios de 1 a 5 afios representan el

18,2%, mientras que los que se encuentran entre los 6 a 10 afios es de 21,2%,
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los de 11 a 15 afios es de 12,1%, los de 16 a 20 afios es de 14,6%, los de 21 a
25 afios es de 13,1, los de 26 a 30 es de 12,6 y los de 31 afios a mas es de

8,1%.

7. Técnicas de Investigacion

En el estudio se ha utilizado diversas técnicas que van desde la revision
bibliografica tanto de las fuentes primarias como secundarias Yy terciarias, hasta
el fichaje de la informacion relevante que sirvido de insumo informacional para
elaborar el marco teorico de la presente tesis. Una técnica muy importante que
se utilizé fue la encuesta, a través de la cual se recopilo los datos que fueron

necesarios para realizar la prueba de hipétesis.

7.1 Instrumentos de recoleccién de datos

En la presente investigacion se han utilizado dos instrumentos que sirvieron

para evaluar las dos variables en estudio: el empoderamiento organizacional y

la gestion del conocimiento.

a) Inventario de Empoderamiento Organizacional

Ficha Técnica

Autor . Spreitzer, G.M.

Pais : EEUU
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AR 11995

Version : Inglés con traduccién al Espafiol.
Administracion : Colectiva

Duracion : 23 minutos (aproximadamente).

Objetivo : Evaluar el empoderamiento en la empresa.
Dimensiones : Contiene:

- Competencia
- Significado

- Autonomia

- Impacto

- Seguridad

Los niveles de validez y confiabilidad que presenta la prueba, luego del andlisis

estadistico realizado, se presentan a continuacion:

Tabla N° 6
Resultados Estadisticos de la Confiabilidad del Inventario de

Empoderamiento Organizacional

Dimensiones M D.E. Fitc
Competencia 14,92 2,84 0,85
Significado 15,23 2,96 0,87
Autonomia 14,94 2,41 0,80
Impacto 14,38 2,40 0,79
Seguridad 14,28 2,06 0,61
Alfa de Cronbach =0,91*
*p <.05
N =198
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La Tabla N° 6 nos muestra que las correlaciones item-test corregidas (ritc),
alcanzan valores que estan por encima de 0,20, lo que deja claramente
establecido que las sub escalas que componen la prueba, son consistentes
entre si. El andlisis generalizado de la confiabilidad efectuado con el estadistico
Alfa de Cronbach alcanza un valor de 0,91, el cual es bastante alto por lo que
se puede afirmar que el Inventario de Empoderamiento Organizacional es

confiable.

Tabla N° 7
Resultados Estadisticos de la Validez de Constructo del Inventario de

Empoderamiento Organizacional

Dimensiones M D.E. Factor
Competencia 14,92 2,84 0,83
Significado 15,23 2,96 0,85
Autonomia 14,94 2,41 0,76
Impacto 14,38 2,40 0,77
Seguridad 14,28 2,06 0,52
Varianza Explicada 74,65%

Medida de Adecuacién del Muestreo de Kaiser Meyer-Olkin = 0,80

Test de Esfericidad de Bartlett = 677,625 ***

***p < 001
N =198

Como se puede apreciar en la Tabla N° 7, los resultados estadisticos nos
muestran que se han alcanzado valores que son significativos por lo que se

puede afirmar que la presente prueba de Empoderamiento Organizacional,
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cumple con las condiciones suficientes de validez de constructo, como para

poder utilizarla con total garantia en la presente investigacion.

b) Inventario de Gestion del Conocimiento

Ficha Técnica

Nombre . Inventario de Gestion del Conocimiento
Autor : Alonso Pérez-Soltero

Afo : 2013

Procedencia : Universidad de Sonora, México
Administracion : Colectiva

Duracion : Aproximadamente 20 minutos.

Significacion: Estd compuesta por siete dimensiones, las cuales son
independientes entre si. Ellas son: Identificacion/localizacién del conocimiento,
Adquisicion/aprendizaje del conocimiento, Creacibn del conocimiento,
Diseminacion/transferencia del conocimiento, Aplicacion/utilizacion  del
conocimiento, Almacenamiento/mantenimiento del conocimiento vy

Medicion/valoracion del conocimiento, que evaltan la gestion del conocimiento.

Los resultados del andlisis estadistico a la que fue sometida esta prueba para

garantizar sus niveles de validez y confiabilidad, se muestran a continuacion:
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Tabla N° 8
Resultados Estadisticos de Confiabilidad del Inventario de Gestion del

Conocimiento

Dimensiones M D.E. Fitc
Identificacién/localizacion del 18,91 2,40 0,63
conocimiento
Adquisicién/aprendizaje del 18,29 2,72 0,52
conocimiento
Creacion de conocimiento 19,15 2,56 0,66
Diseminacion/transferencia 18,13 2,55 0,70

del conocimiento

Aplicacién/utilizacion del 18,89 2,19 0,75

conocimiento

Almacenamiento/mantenimie 19,33 2,47 0,70

nto del conocimiento

Mediciédn/valoracion del 18,20 2,41 0,65

conocimiento

Alfa de Cronbach =0,88*

*p <,05

N =198
La Tabla N° 8 nos muestra que las correlaciones item-test corregidas (ritc),
alcanzan valores que estan por encima de 0,20, lo que deja claramente
establecido que las sub escalas que componen la prueba, son consistentes
entre si. El andlisis de toda la prueba efectuado con el estadistico Alfa de
Cronbach alcanza un valor de 0,88, el cual es bastante alto, lo que garantiza la

confiabilidad del instrumento.
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Tabla N° 9
Resultados Estadisticos de la Validez de Constructo del Inventario de

Gestion del Conocimiento

Dimensiones M D.E. Factor
Identificacion/localizacion del 18,91 2,40 0,55
conocimiento
Adquisiciéon/aprendizaje del 18,29 2,72 0,40
conocimiento
Creacion de conocimiento 19,15 2,56 0,58
Diseminacion/transferencia 18,13 2,55 0,64

del conocimiento

Aplicacién/utilizacion del 18,89 2,19 0,70

conocimiento

Almacenamiento/mantenimie 19,33 2,47 0,64

nto del conocimiento

Medicidn/valoraciéon del 18,20 2,41 0,56
conocimiento
Varianza Explicada 58,33%

Medida de adecuacion del muestreo de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,87

Test de Esfericidad de Bartlett = 557,177***

wxk ) < 001
N =198

Como se puede apreciar en la Tabla N° 9, los resultados estadisticos nos
muestran que se han alcanzado valores que son significativos por lo que se
puede afirmar que la presente prueba de Gestion del Conocimiento, cumple
con las condiciones suficientes de validez de constructo, como para poder

utilizarla con total garantia en la presente investigacion.

81



7.2 Procesamiento y analisis de datos

Los analisis estadisticos que se efectuaron en la presente investigacion,
tuvieron como herramienta principal el paquete estadistico SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) version 22, que se entiende es el programa mas
utiizado en el mundo de las ciencias sociales. Los estadisticos utilizados

fueron los siguientes:

Media aritmética: estuvo destinada a determinar el promedio de los puntajes
obtenidos en cada una de las variables en estudio. La media se obtiene de la
suma de las calificaciones, divididas entre el numero de personas que

responden de acuerdo a la siguiente férmula:

x -2
N

Coeficiente de correlacion de Spearman: Este es un estadistico cuya funcion
bésica es establecer la correlacion (la asociacion o interdependencia) entre dos

variables. La férmula de este estadistico es la siguiente:

_,_ _6xD°
P17 NN —1)

Donde:
rS = coeficiente de correlacion de Spearman

D2 = Cuadrado de las diferencias entre X e Y
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N = numero de parejas

El coeficiente de correlacion de Spearman se simboliza con la letra griega Rho.
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CAPITULO IV: PRESENTACION DE RESULTADOS

1. Analisis, Interpretacion y Contrastacién de Hipotesis

1.1 Prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov Smirnov

Tabla N° 10
Resultados del andlisis estadistico del Kolmogorov-Smirnov del

Empoderamiento Organizacional

Dimensiones M D.E. K-SZ Sig.
Competencia 14,92 2,84 ,103 ,000
Significado 15,23 2,96 111 ,000
Autonomia 14,94 2,41 ,132 ,000
Impacto 14,38 2,40 ,126 ,000
Seguridad 14,28 2,06 ,130 ,000

N =198

Los resultados presentados en la Tabla N° 10, indican que las distribuciones de
los puntajes de las areas de la prueba de empoderamiento organizacional
presentan estadisticos K-S Z que son estadisticamente significativos, por lo
gue podemos concluir gue no presentan una adecuada aproximacion a la curva
normal. Es por ello que se pueden utilizar contrastes estadisticos no
paramétricos en el analisis de los datos de la investigacion (Siegel y Castellan,

1995), que fue finalmente lo que se tuvo que utilizar en esta investigacion.
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TablaN° 11
Resultados del andlisis estadistico del Kolmogorov-Smirnov de la

Gestion del Conocimiento

Dimensiones M D.E. K-SZ Sig.
Identificacién/localizacion 18,91 2,40 111 ,000
del conocimiento
Adquisicién/aprendizaje del 18,29 2,72 ,116 ,000
conocimiento
Creacion de conocimiento 19,15 2,56 ,113 ,000
Diseminacion/transferencia 18,13 2,55 ,118 ,000
del conocimiento
Aplicacién/utilizacion del 18,89 2,19 ,099 ,000
conocimiento
Almacenamiento/mantenimi 19,33 2,47 ,137 ,000
ento del conocimiento
Medicién/valoracion del 18,20 2,41 ,150 ,000
conocimiento
N =198

Como se puede observar en la Tabla N° 11, los resultados muestran que los
puntajes logrados en cada una de las dimensiones que conforman la gestion
del conocimiento, alcanzan estadisticos de Kolmogorov-Smirnov, que son
estadisticamente significativos, lo que demuestra que no estan adecuadas a la
curva normal. En este sentido es que se deben utilizar estadisticos no
paramétricos para procesar los datos recolectados en el proceso de la
investigaciéon (Siegel y Castellan, 1995), que fue finalmente lo que se tuvo que

utilizar en esta investigacion.
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1.2 Analisis Correlacionales

Hi: Existe relacion significativa entre el Empoderamiento Organizacional y
la Gestion del conocimiento en docentes de la Universidad Privada del

Norte - Sede Lima centro.

Tabla N° 12
Andlisis de Correlacion (rho de Spearman) el Empoderamiento

Organizacional y la Gestion del conocimiento

Variables Gestion del conocimiento
Empoderamiento Organizacional 0,76***
*p<,05 *p<,01 *p<,001

N =198

El andlisis de las correlaciones entre el Empoderamiento Organizacional y la
Gestion del conocimiento realizado con la rho de Spearman, muestra la
existencia de relaciones significativas entre estas variables (r = 0,76). Este
resultado permite dar por aceptada la hipétesis general de investigacion

planteada en la presente investigacion.

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension Competencia del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

Tabla N° 13
Anélisis de Correlacion (rho de Spearman) la dimension Competencia del

Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento

Variables Gestion del conocimiento
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Competencia 0,72%**

*p<,05 *p<,01 **p<,001

N =198
El andlisis de las correlaciones entre la dimensibn Competencia del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento realizado con la
rho de Spearman, muestra la existencia de relaciones significativas entre estas
variables (r = 0,72). Este resultado permite dar por aceptada la primera

hipétesis especifica de investigacion planteada en la presente investigacion.

Hi: Existe relacion significativa entre la dimensién Significado del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

Tabla N° 14
Andlisis de Correlacion (rho de Spearman) la dimensién Significado del

Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento

Variables Gestion del conocimiento
Significado 0,70***
*p<,05 *p<,01 *p<,001

N =198

El analisis de las correlaciones entre la dimension Significado del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento realizado con la
rho de Spearman, muestra la existencia de relaciones significativas entre estas
variables (r = 0,70). Este resultado permite dar por aceptada la segunda

hipotesis especifica de investigacion planteada en la presente investigacion.
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Hi: Existe relacion significativa entre la dimensiéon Autonomia del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

Tabla N° 15
Andlisis de Correlacion (rho de Spearman) la dimension Autonomia del

Empoderamiento Organizacional y la Gestidén del conocimiento

Variables Gestion del conocimiento
Autonomia 0,67%**
*p<,05 *p<,01 *p<,001

N =198

El analisis de las correlaciones entre la dimensiobn Autonomia del
Empoderamiento Organizacional y la Gestién del conocimiento realizado con la
rho de Spearman, muestra la existencia de relaciones significativas entre estas
variables (r = 0,67). Este resultado permite dar por aceptada la tercera hipotesis

especifica de investigacion planteada en la presente investigacion.

Hi: Existe relacién significativa entre la dimensién Impacto del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

Tabla N° 16
Andlisis de Correlacion (rho de Spearman) la dimensién Impacto del

Empoderamiento Organizacional y la Gestién del conocimiento

Variables Gestion del conocimiento

Impacto 0,67***

*p<’05 **p<101 ***p<,001
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N =198

El analisis de las correlaciones entre la dimension Impacto del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento realizado con la
rho de Spearman, muestra la existencia de relaciones significativas entre estas
variables (r = 0,67). Este resultado permite dar por aceptada la cuarta hipétesis

especifica de investigacion planteada en la presente investigacion.

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension Seguridad del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento en

docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

Tabla N° 17
Andlisis de Correlacion (rho de Spearman) la dimensién Seguridad del

Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento

Variables Gestion del conocimiento
Seguridad 0,45***
*p<,05 *p<,01 *p<,001

N =198

El andlisis de las correlaciones entre la dimension Seguridad del
Empoderamiento Organizacional y la Gestion del conocimiento realizado con la
rho de Spearman, muestra la existencia de relaciones significativas entre estas
variables (r = 0,45). Este resultado permite dar por aceptada la quinta hipotesis

especifica de investigacion planteada en la presente investigacion.
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Hi: Existen relaciones significativas entre las diversas dimensiones del
Empoderamiento Organizacional y las diversas dimensiones de la Gestion
del conocimiento en docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede

Lima centro.

Tabla N° 18
Analisis de Correlaciéon (rho de Spearman) entre las dimensiones del

Empoderamiento Organizacional y las dimensiones de la Gestién del

conocimiento

Variables Iden Adqg Crea Dise Apli Alma Medi

Competencia | 0,43" 0,45~ 0,55 0,45~ 0,55 0,56 0,48"

Significado 0,44~ 0,50 0,52 0,45~ 0,53" 0,54" 0,46

Autonomia 0,45 0,35" 0,48" 0,49 0,50 0,48" 0,48"

Impacto 044" | 036" | 050" | 047 | 053 | 050 | 049"

Seguridad 025" | 032" | 036 | 035 | 034 | 027 | 0,327

*p<,05 *p<,01 *p<,001

N =198
Iden = Identificacién/localizacién del conocimiento, Adq = Adquisicion/aprendizaje del
conocimiento, Crea = Creacién de conocimiento, Dise = Diseminacion/transferencia del
conocimiento, Apli = Aplicacién/utilizacion del conocimiento, Alma =

Almacenamiento/mantenimiento del conocimiento Medi = Medicién/valoracion del conocimiento

El andlisis de las correlaciones entre las dimensiones del Empoderamiento
Organizacional y las dimensiones de la Gestion del conocimiento realizado con
la rho de Spearman, muestra la existencia de relaciones significativas en todos
los casos. Estos resultados permiten dar por aceptada la sexta hipotesis

especifica de investigacion planteada en la presente investigacion.
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CAPITULO V: DISCUSION

1. Discusion de los Resultados

En todo proceso de investigacibn que se realiza, se requiere que los
instrumentos de medicion deben cumplir los requisitos técnicos de validez y
confiabilidad, para poder ser utilizados. En este camino es que se realizaron los
procedimientos pertinentes, los mismos que dieron como resultado que, en el
caso del andlisis de confiabilidad efectuado con el estadistico alfa de cronbach
de la prueba de empoderamiento organizacional, el valor alcanzado fue de 0,91
el mismo que puede ser tipificado como muy bueno. Para el caso de la prueba
de gestion del conocimiento, el alfa de cronbach alcanzado fue de 0,88, el cual

es igualmente alto.

En lo que se refiere a la validez de construccion, el estadistico utilizado fue el
analisis factorial exploratorio y particularmente la medida de adecuacion del
muestreo de Kaiser-Meyer-Olkin. Para el caso de la prueba de
empoderamiento organizacional el valor alcanzado fue de 0,80 y para el caso
de la prueba de gestion del conocimiento fue de 0,87. Los resultados logrados
en los dos casos muestran la existencia de importantes niveles de validez y

confiabilidad por lo que las pruebas pueden ser utilizadas con total seguridad.
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En lo que se refiere a la hipdtesis general planteada “Existe una relacion
significativa entre el Empoderamiento Organizacional y la Gestion del
conocimiento en docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede Lima
centro”, los resultados que se muestran en la tabla N° 12, dan cuenta de la
existencia de una relacion significativa entre estas variables lo que demuestra
la importancia de poder atenderlas juntas en el caso de capacitar al docente
para que pueda desarrollar su trabajo en mejores condiciones. Los resultados
expuestos en el presente trabajo estan en la misma linea que los reportados
por Garcia, L., Useche, M. y Schlesinger, M. (2013), “Empowerment y
compromiso organizacional del personal docente investigador en el ambito
universitario zuliano”, Carrasquel, A. (2013), “Empoderamiento: estrategia para
operativizar la gerencia del conocimiento en organizaciones educativas”,
Jaimez, M. J. (2012), “Organizaciones saludables: el papel del empoderamiento
organizacional’, Huaman, O. (2014) “Gestion del Conocimiento y Practica
Profesional Docente en docentes de la Red de aprendizaje N° 1 Comas” y
Pedraglio, D. (2013), “Gestién del conocimiento en el sector construccion”. En
estas investigaciones se resalta la importancia que tiene el empoderamiento
organizacional, en la mejora de los procesos gerenciales orientados a estimular
el potencial humano, la gestion del conocimiento en las instituciones
educativas, a través del trabajo en equipo, la comunicacion, el aprendizaje

mutuo, entre otros.
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Por otra parte se destaca también que en todas las organizaciones, es esencial
el disefio y la utilizacion de estrategias gerenciales cuyas bases estén
orientadas hacia el capital humano, pues a partir de ellas es posible el logro de
instituciones con metas claras y explicitas, que cuenten con sistemas de
comunicacion abierto donde las barreras no existan y en las que se puedan
delegar las responsabilidades que garanticen el éxito organizacional. Estos
hechos resaltan la importancia del empoderamiento organizacional como un
proceso gerencial que permite una distribucion equitativa y racional del poder
gue va a dar lugar a la utilizacién, por parte de los trabajadores, de todos sus
talentos, potencialidades y capacidades orientados hacia una gestion del
conocimiento mas exitosa, en las que se ponga de relieve el desarrollo del

capital humano.

Respecto de las hipoétesis especificas que se formularon; tenemos que las
dimensiones de las competencias del empoderamiento organizacional,
Competencia, Significado, Autonomia, Impacto y Seguridad, estan vinculadas
significativamente a la gestion del conocimiento. Esto se explica en la medida
de que las instituciones educativas requieren de docentes empoderados y
comprometidos que estén en condiciones de desarrollar su potencial hacia el
logro de resultados organizacionales, basicamente en lo que se refiere al

conocimiento y su gestion.

Los directivos y gerentes deberan adoptar un nuevo perfil profesional como

elemento fundamental para gestionar los cambios, superando los esquemas
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gerenciales tradicionales, dando lugar a un nuevo esquema gerencial que
debera fomentar la conectividad, la diversidad y la creatividad, enfatizando no
tanto el desarrollo de las competencias sino el de las capacidades

profesionales.

En la economia actual, los términos innovacion y cambio son los mas
utilizados. La innovacién es la clave para el éxito en una economia en que el
ritmo del cambio requiere la reinvencion continua. Innovar es el acto de realizar
cambios, involucrando la introduccion de nuevas ideas y nuevas formas de
hacer cosas. En la actualidad, las organizaciones deben apostar por la gestion
del conocimiento y el proceso de innovacién como la mas importante disciplina
para obtener ventajas competitivas en la satisfaccion de los clientes y de los
usuarios. Es necesario que, en el siglo XXI, las organizaciones reduzcan el
tiempo medio entre la aparicion de las ideas y la innovacion, y entre la puesta

en practica de éstas y los resultados.
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CONCLUSIONES

1. Los resultados de los andlisis de correlacion obtenidos con la utilizacion
de los estadisticos respectivos, nos muestran la existencia de relaciones
significativas entre el empoderamiento organizacional y la gestion del
conocimiento en docentes de la Universidad Privada del Norte - Sede

Lima centro.

2. Los resultados de los analisis de correlacion obtenidos con la utilizacion
de los estadisticos respectivos, nos muestran la existencia de relaciones
significativas entre la dimensibn Competencia del Empoderamiento
Organizacional y la gestion del conocimiento en los docentes de la

Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

3. Los resultados de los analisis de correlacion obtenidos con la utilizacién
de los estadisticos respectivos, nos muestran la existencia de relaciones
significativas entre la dimension Significado del Empoderamiento
Organizacional y la gestion del conocimiento en los docentes de la

Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

4. Los resultados de los analisis de correlacion obtenidos con la utilizacion

de los estadisticos respectivos, nos muestran la existencia de relaciones

significativas entre la dimension Autonomia del Empoderamiento
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Organizacional y la gestion del conocimiento en los docentes de la

Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

Los resultados de los analisis de correlacion obtenidos con la utilizacion
de los estadisticos respectivos, nos muestran la existencia de relaciones
significativas entre la dimension Impacto del Empoderamiento
Organizacional y la gestién del conocimiento en los docentes de la

Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

Los resultados de los analisis de correlacion obtenidos con la utilizacion
de los estadisticos respectivos, nos muestran la existencia de relaciones
significativas entre la dimension Seguridad del Empoderamiento
Organizacional y la gestion del conocimiento en los docentes de la

Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.

Los resultados de los andlisis de correlacion obtenidos con la utilizacién
de los estadisticos respectivos, nos muestran la existencia de relaciones
significativas las dimensiones del Empoderamiento Organizacional y las
dimensiones de la gestion del conocimiento en los docentes de la

Universidad Privada del Norte - Sede Lima centro.
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RECOMENDACIONES

1. Los programas de capacitacion son una necesidad impostergable en el
mundo de hoy para promover y/o adecuarse a los cambios que se
requieren al interior de las instituciones, es por eso que se plantea la
realizacion permanente de cursos, seminarios, talleres de sensibilizacion
para promover el empoderamiento organizacional y que pueda derivar en

un mayor desarrollo de La gestién y utilizacion del conocimiento.

2. La Universidad debe procurar los medios necesarios a fin de que los
trabajos de investigacion, incluidas las tesis de post grado, tengan la
necesaria difusion entre las autoridades, docentes y alumnos de tal

manera que estos trabajos no se pierdan y puedan resultar productivos.

3. Dar a conocer los resultados de la presente investigacion a las
autoridades de la Universidad, de tal manera que aprecien los resultados

para posibles decisiones o cambios que se puedan realizar.

4. Es necesario desarrollar mayores investigaciones, tanto descriptivas
como experimentales, cuantitativas o cualitativas, que permita una vision
multilateral del problema planteado que permita contar con mayores
datos, tanto empiricos como teoricos, que nos permitan un mayor analisis

orientados al conocimiento, pero también al establecimiento de
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alternativas viables para lograr un camino mas claro y preciso hacia el

logro de la calidad de la educacién en nuestro pais.

. Es necesario que el personal directivo, en particular, reciba cursos y
talleres sobre empoderamiento organizacional y gestion del conocimiento
de tal manera que pueda generar un efecto cascada sobre sus

subordinados y generar un buen ambiente de trabajo y desarrollo laboral.

. Utilizar los resultados de la investigacibn como fuente de consulta para

otros investigadores interesados en el estudio del empoderamiento

organizacional y su relacién con la gestion del conocimiento.
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Cuestionario de Empoderamiento Organizacional

Edad.......ccovvvennennn. Sex0...ccvveeenennns Tiempo de ServiCios.....ovvviiiiiiiie e e,
Estado Civil: Soltero O Casado O Conviviente O
Condicioén laboral: Nombrado O Contratado

A continuacion se presenta un conjunto una serie de frases relativamente cortas que
permite hacer una descripcion de lo que piensas acerca del poder. Para ello debes
responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las oraciones que aparecen a
continuacion, de acuerdo a como pienses o actles, de acuerdo a la siguiente Escala:

Totalmente en desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo Ni en Desacuerdo
De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

g~ whN -

Responde a todas las pregunta y recuerda que no hay respuestas correctas o incorrectas.

1. El trabajo que realizo en esta organizacion es muy importante parami 1 2 3 4 5
2. Confio en mis capacidades personales para desempefiar bien mi trabajol 2 3 4 5
3. Tengo suficiente autonomia para decidir como realizar mi trabajo 12345
4. Impacto significativamente en lo que sucede en mi unidad detrabajo 1 2 3 4 5
5. Sé que mis compafieros de trabajo son totalmente honestos conmigo 1 2 3 4 5
6. Las actividades de mi trabajo son significativas para mi 12345
7. Mi trabajo esta dentro del alcance de mis competencias y capacidades 1 2 3 4 5
8. Puedo decidir como realizar mi propio trabajo 12345
9. Tengo suficiente control sobre lo que ocurre en mi unidad (Area)
de trabajo 12345

10. Confio en que mis comparieros de trabajo compartan informacion

importante conmigo 12345
11. Cuido lo que hago en mi trabajo 12345
12. Confio en mis capacidades para realizar mi trabajo con éxito 12345
13. Tengo oportunidad considerable de independencia en la manera cémo

hago mi trabajo 12345
14. Tengo influencia significativa sobre lo que sucede en mi unidad

de trabajo 12345
15. Confio en que mis comparieros de trabajo cumplen las promesas

que hacen 12345
16. El trabajo que hago tiene significado e importancia especialesparamil 2 3 4 5
17. He dominado las habilidades necesarias para hacer mi trabajo 12345
18. Tengo oportunidad de utilizar mi iniciativa personal al realizar

mi trabajo 12345
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19. Mi opinion cuenta en la toma de decisiones de mi unidad de trabajo 1 2 3 4 5
20. Creo que mis compafieros de trabajo se interesan en mi bienestar 12345
A continuacién, indique el grado en el que cada una de las siguientes caracteristicas se
da en su puesto de trabajo. Para ello, escriba el numero correspondiente al final de cada
frase teniendo en cuenta que 1 es “poco” y 5 “mucho”.

1 =Poco 2 = Regular 3 = Suficiente 4 = Bastante 5= Mucho
¢ Qué caracteristicas considera usted que tiene su trabajo actual?

. Un trabajo estimulante_

. Oportunidad de adquirir nuevas habilidades y conocimientos en el trabajo
. Desarrollo de tareas que emplean todas sus habilidades y conocimientos_
. Informacién sobre el estado actual de la organizacion__

. Informacién sobre los valores de la organizacion__

. Informacidn sobre los objetivos de la organizacion__~

. Informacién especifica sobre las cosas que usted hace bien

. Comentarios concretos sobre las cosas que usted podria mejorar__

. Consejos Utiles o sugerencias sobre la resolucion de problemas_

10. Tiempo disponible para realizar el trabajo administrativo

11. Tiempo disponible para cumplir los requisitos del trabajo

12. Oportunidad de conseguir ayuda temporal cuando se necesita_

O© 00 NO Ol WDN B
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CUESTIONARIO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO

Edad.......coooiiiiii SEXO0.eiiiiiiiie Tiempo de ServiCios..........ccooererenvnennns
Nivel: Inicial O Primaria O Secundaria
Cate@OTIa. ...t

Condicion laboral: Nombrado O  Contratado O Estado Civil

Las afirmaciones que siguen son caracteristicas de una gestiona su conocimiento. Sea
tan amable de indicar en qué grado se dan en su Facultad. Por favor, marque la

respuesta que elija, utilizando la escala que sigue para responder a cada afirmacion.

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en Desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de Acuerdo 5

10

11.
12.
13.
14.

El estilo de direccion utilizado en la Facultad promueve conductas

109

. En la Facultad utilizamos mucho tiempo para desarrollar nuestros propios
conocimientos y habilidades docentes 123
Los directivos de la Facultad intercambian conocimientos entre si 123

. Los directivos de la Facultad aplican los conocimientos generados
y compartidos 123
En la Facultad se valora y se fomenta la aportacion de nuevas
ideas en el trabajo 3
En la Facultad existe un compromiso con la innovacion 123
En la Facultad se promueve un clima de apertura en el que los docentes
pueden expresar sus sentimientos y problemas 123

. La Facultad tiene canales de comunicacion con los docentes y estudiantes
para conocer sus necesidades y expectativas 123
La informacion es considerada como un recurso valioso para
la Facultad 123

. Los directivos de la institucion interactdan entre si favoreciendo
la creacion de conocimiento 123
. Los directivos de la Facultad transfieren sus conocimientos

a los profesores 123
La Facultad incorpora nuevos conocimientos a su actividad diaria 1 2 3
Los docentes disfrutan de autonomia para realizar su trabajo 123
En la Facultad se percibe una actitud positiva hacia las innovaciones 1 2 3

PO U O
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activas de ayuda y de colaboracidon entre los docentes 1
15. La Facultad provee canales de comunicacion que permitan al
estudiante expresar su opinion sobre la calidad de los servicios

que se le ofrecen 1
16. Los canales para dar a conocer la informacion son adecuados 1
17. En esta organizacion siempre se optimiza el conocimiento de

las personas 1
18. La Facultad siempre se esfuerza porque aprendamos unos de otros 1

19. En la Facultad se optimiza el uso de las nuevas tecnologias de la
informacidn para ser cada vez mejores docentes y mejor organizacion 1
20. Los docentes saben que pueden intentar resolver problemas cotidianos
por caminos diferentes 1
21. Existen recompensas 0 premios para las nuevas ideas e innovaciones 1
22. Laintegridad, la equidad y el sentido de la justicia son valores

perceptibles en las resoluciones que se adoptan en la Facultad 1
23. Se mantiene informados a los estudiantes acerca de las actividades
que ofrece la Facultad 1

24. Los principios fundamentales de la Facultad son del conocimiento
de todos

25. En la organizacién todos nos actualizamos de forma permanente

26. En la Facultad se comparte la informacion que obtienen los

profesores 1
27. La Facultad cuenta con mecanismos de captura, almacenamiento y

transmision del conocimiento 1
28. Los docentes disponen de los medios y recursos suficientes para

la realizacion de su trabajo 1
29. A los profesores que arriesgan y fracasan se les anima para

que lo intenten de nuevo 1
30. En la Facultad se procura transmitir a los docentes que se desea

favorecer su desarrollo y su bienestar profesional y humano 1
31. Laopinion de los estudiantes es considerada en la toma de

decisiones de la Facultad 1
32. Se informa a la comunidad educativa de los resultados de las encuestas

de opinidn vertidas en torno a la calidad de los servicios 1
33. En esta organizacion siempre se da prioridad a la capacitacion

del personal 1

110



34.

35.

36.

37.

38.
39.

40.

Cuando en un area se obtienen buenos resultados, su experiencia
se comparte con las otras aéreas

La Facultad motiva a sus profesores a utilizar las aplicaciones
informaticas para obtener un trabajo mas eficaz

En la Facultad se promueve la creacion de equipos de trabajo
pluralmente constituidos

En la Facultad existe apertura hacia el cambio y se responde
activamente a él

La direccion confia en el buen hacer de sus docente

La Facultad busca nuevas soluciones que atiendan a las necesidades
de los docentes y estudiantes

El personal es informado de manera oportuna y adecuada cuando
surgen cambios en las politicas de la Facultad
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