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Resumen

El proposito de este estudio fue describir las prac-
ticas de liderazgo que percibe un grupo de 145
empleados respecto a su jefe inmediato y estimar
si éstas guardan relacion con su comportamiento in-
novador en el trabajo. El estudio se realizo en una
institucion de educacion superior con funcionarios
del area administrativa que pertenecian al mismo
departamento. Para esto, se utilizo la Escala de
Liderazgo para la Innovacion (Innovational Leadership
Scale [iLs-15]) de Contreras, Espinosa y Dornberger
(2019) y la Escala de Comportamiento Innovador en
el Trabajo de Janssen (2000). Ambos cuestionarios
mostraron altos niveles de confiabilidad (coeficientes
alfa de Cronbach superiores a .90). De acuerdo con los
resultados, se observa un nivel medio de desarrollo
en las dos variables estudiadas. Asi mismo, se ob-
servo que los empleados con mayor comportamiento
innovador perciben un mayor liderazgo para la inno-
vacion en sus jefes. Estos hallazgos contribuyen a la
formacion de lideres que fomenten la innovacion en
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las organizaciones y muestran la necesidad de continuar estudiando este estilo de liderazgo en las
empresas colombianas en relacion con el comportamiento innovador de sus trabajadores a fin de
contribuir al desarrollo de organizaciones mas adaptables a las circunstancias cambiantes del entorno.

Palabras clave: liderazgo, innovacion, comportamiento innovador del trabajador, Liderazgo para
la innovacion.

Abstract

The purpose of this study was to describe the leadership practices perceived by a group of 145 em-
ployees with regard to their immediate boss and to estimate whether these practices are related
to their innovative behavior at work. The study was conducted in a higher education institution
with employees from the administrative area who belonged to the same department. To this end,
the Innovational Leadership Scale (i.s-15]) of Contreras, Espinosa, and Dornberger (2019) and the
Janssen Innovative Work Behaviour Scale (2000) were used. Both questionnaires showed high levels of
reliability (Cronbach’s alpha coefficients greater than .90). According to the results, an average level
of development may observed in the two variables that were studied. Likewise, it was observed that
the employees with greater innovative behavior perceive greater leadership for innovation in their
bosses. These findings contribute to the training of leaders that foster innovation in organizations
and demonstrate the need to continue studying this style of leadership in Colombian companies with
regard to innovative behavior among their staff, so as to contribute to the development of organi-

zations more adaptable to the changing circumstances of the environment.

Keywords: leadership; innovation; innovative work behavior; innovational leadership.

Introduccion

Como en otros ambitos, el contexto educativo re-
quiere de lideres que influyan de forma efectiva
sobre sus colaboradores y que estos desarrollen la
capacidad de comportarse en funcion de las nece-
sidades de la organizacion (Issa-Fontalvo, 2017). En
este caso especifico, una de las necesidades apre-
miantes es el desarrollo de procesos innovadores,
los cuales solo pueden ser generados por los indi-
viduos que trabajen en la organizacion, conozcan
el contexto en el que desarrollan sus actividades y
que desde todos los niveles propongan la generacion
de cambios. Para que estos procesos se generen,
se considera que los lideres deben ser promotores
de una cultura enfocada en el cambio y que con
sus practicas influyan sobre este comportamiento
innovador de sus colaboradores. En este sentido,
el desarrollo de condiciones que propicien la in-
novacion es fundamental y en sentido amplio se

entenderia en funcién de la creacion y optimizacion
de procesos, modificacion o creacion de servicios,
generacion de soluciones a problemas existentes o
nuevos problemas que se puedan presentar (Lopez
Ramos, 2015). Es asi como el liderazgo puede po-
tencialmente influir sobre los procesos de innova-
cion en las organizaciones, a través del fomento de
un comportamiento innovador en sus trabajadores
entendido este como la creacion intencional, intro-
duccion y aplicacion de nuevas ideas en el contex-
to laboral para favorecer el desempefo (Janssen,
2000) y de esta forma contribuir al desarrollo de
organizaciones mas adaptables a las actuales con-
diciones del entorno.

Desde esta perspectiva, el liderazgo se convierte en
un factor crucial para el desarrollo de la innovacién
en las organizaciones a través de su influencia en las
practicas de gestion del talento humano (Pons Verdu
& Ramos Lopez, 2012). En las actuales condiciones
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del entorno, caracterizadas por un alto nivel de com-
plejidad, es una funcion primordial de los lideres
desarrollar practicas de liderazgo que promuevan
en sus empleados comportamientos que faciliten la
innovacion en las organizaciones. Estas practicas de-
ben fomentar la construccion de confianza para asu-
mir el riesgo que generan los cambios y estructurar
procesos motivacionales que les permita a los cola-
boradores encontrar alternativas diferentes a proble-
mas cotidianos o complejos del contexto (Contreras
et al., 2017). Tales cambios podran incrementar no
solo la calidad de los procesos administrativos sino
la efectividad de la gestion en las organizaciones. En
este sentido, Lopez Ramos (2015) manifiesta que con
sus practicas, el lider también puede inhibir estos
procesos y convertirse en un obstaculo para la inno-
vacion, entre ellas sefala una supervision excesiva
y escasa tolerancia al error. Estas practicas pueden
potencialmente entorpecer procesos de creacion por
parte de los empleados, inhibiendo la generacion de
alternativas novedosas para la resolucion de proble-
mas o la mejora de procesos.

Asi, cuando se habla de innovacion se habla de cam-
bio y del riesgo que este implica, para lo cual los
lideres son indispensables. Debido a la necesidad de
trabajadores innovadores en las organizaciones y la
necesidad de contar con un estilo de liderazgo que
lo fomente, Contreras et al. (2019) propusieron una
escala para evaluar lo que ellos llamaron liderazgo
para la innovacion o Innovational Leadership. En es-
te estudio se observo si este tipo de liderazgo guar-
daba relacion con el comportamiento innovador de
un grupo de trabajadores del area administrativa de
un centro educativo.

Es de resaltar que varios modelos de liderazgo pro-
puestos en las ultimas décadas han mostrado cierta
preocupacion hacia el desarrollo de estos procesos
innovadores (Lopez Ramos, 2015). En este sentido,
DuBrin (2012) sefala que el liderazgo trasformacio-
nal por ejemplo, puede fomentar el comportamiento
innovador de los trabajadores debido a su capacidad
de fortalecer en ellos el desarrollo la autoconfianza
y el aprendizaje de manera individual y organizacio-
nal. Por otra parte, esta orientacion hacia la innova-
cion y el cambio se observa también en la tendencia
a vincular el liderazgo con procesos como sosteni-
bilidad y gestion de la diversidad para el cambio
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innovador. En este sentido, algunos autores sefalan
la necesidad de generar procesos para lograr orga-
nizaciones sostenibles a través de la sinergia que
logren desarrollar los lideres entre la diversidad de
potencialidades de sus colaboradores (Fernandez,
Cho, & Perry, 2010; Weiss & Molinaro, 2006).

Liderazgo v su relacion con
comportamientos innovadores

Recientemente el estudio del liderazgo en relacion
con la generacion de procesos que promueven la
innovacion se ha ido incrementando. Con base en
un estudio realizado por Contreras et al. (2017) se
comenzo a identificar qué tipo de practicas de li-
derazgo promueven el comportamiento innovador
del trabajador, configurando lo que ellos llamaron
“Liderazgo para la Innovacion” o innovational lea-
dership un estilo de liderazgo que promueve ese
comportamiento en los trabajadores. De acuerdo
con el citado estudio, las practicas de liderazgo
pueden influir en el comportamiento innovador de
los trabajadores.

No obstante, estudios previos con modelos tradicio-
nales de liderazgo han mostrado su relacion con la
innovacion individual o también llamado, comporta-
miento innovador del trabajador. Se ha encontrado
por ejemplo, que un componente importante del
liderazgo transformacional es la construccion de
confianza que aporta a que los lideres construyan
redes que faciliten la gestion, mejoren la comu-
nicacion, compartan puntos de vista y construyan
ideas, lo que incluye la motivacion inspiradora, la
estimulacion intelectual y la generacion del com-
promiso, caracteristicas propias de este estilo de
liderazgo (Jung, Wu, & Chow, 2008). De esta forma,
sefalan Jung et al. (2008) que se trata de un estilo
que impulsa a los empleados a alcanzar los obje-
tivos establecidos, asumir retos, absorber conoci-
miento; con el cual pueden generar ideas nuevas y
compartir valores de manera responsable, lo cual
podria fomentar el comportamiento innovador de
los empleados. Cabe aclarar que a pesar de que las
caracteristicas anteriores parecen indispensables
para generar o promover comportamientos inno-
vadores en los trabajadores, los resultados de los
estudios no han sido aln concluyentes.
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Respecto al liderazgo transaccional, cuya caracte-
ristica fundamental es la recompensa contingen-
te (es decir, los lideres premian al trabajador de
acuerdo con su desempeno), se ha encontrado que
en ocasiones este estilo puede inhibir el compor-
tamiento innovador de los trabajadores debido a
que el lider direcciona de manera controlada las
acciones a realizar, hace seguimientos cuidadosos
de acuerdo con esto, y tiende a evitar las ideas
nuevas (Pieterse, Van Knippenberg, Schippers, &
Stam, 2010). Este estilo fomenta que los empleados
tiendan a permanecer y mantener determinados
patrones de comportamiento y posiblemente no
cuentan con un entorno en el que se puedan ge-
nerar alternativas diferentes. Chen y Chen, (2007)
proponen que la combinacion de los dos estilos de
liderazgo, es decir, tanto el trasformacional como
el transaccional, dependiendo de la situacion y el
contexto pueden generar un resultado favorable
para incentivar el comportamiento innovador en
los empleados.

Recientemente se menciona el modelo Kotze
(Stuart-Kotze & Dunn, 2008), el cual identifica
“comportamientos aceleradores”, responsables
del crecimiento y del cambio y “comportamientos
sostenedores”, que son responsables del manteni-
miento de la organizacion. No obstante, los lideres
deben desarrollar acciones cotidianas para lo cual el
liderazgo transaccional puede ser Util, apalancan-
do comportamientos sostenedores y movilizando
la organizacion hacia el crecimiento y cambio por
medio de la funcion del liderazgo transformacional.
Lopez Ramos, (2015) seiala que el modelo de Kotze
involucra también comportamientos bloqueadores
de los directivos como son la presion, la desmoti-
vacion y el estrés, entre otros, que pueden generar
errores y que posteriormente generan temor en los
colaboradores al proponer cambios.

Aun no hay suficiente conocimiento respecto a qué
tipo de practicas de liderazgo promueven la inno-
vacion, entendida ésta como un esfuerzo por crear
cambios utiles centrados en el potencial economico
o social de la organizacion (Drucker, 1988). Tales
cambios incluyen la percepcion de lo nuevo, la ge-
neracion de cambios en diferentes aspectos, en la
forma de operar de la organizacion, en el portafolio
de servicios y productos (Van de Ven, 1986).

Comportamiento innovador
en el trabajo

El comportamiento innovador fue inicialmente defi-
nido como la fusion entre la generacion, promocion
y realizacion de ideas (Scott & Bruce, 1994). Incluso
fue visto como una alternativa de los trabajadores
para lidiar con altas cargas de trabajo (Bunce &
West, 1994). Recientemente, el comportamiento
innovador se definié como la creacion intencional,
introduccion y aplicacion de nuevas ideas dentro de
un rol de trabajo, grupo u organizacion, con el ob-
jetivo de beneficiar el desempeno del rol, el grupo
o la organizacion (Janssen, 2000).

El comportamiento innovador se puede definir
como la accion de un empleado dirigida a la ge-
neracion, aplicacion e implementacion de nuevas
ideas, productos, procesos y métodos en su puesto
de trabajo, la unidad de departamento u organiza-
cion, mostrando conceptos como los siguientes: el
comportamiento innovador surge como factor de
éxito para la supervivencia, generacion de valor,
competitividad y productividad en las organizacio-
nes (George & Zhou, 2002). Recientemente, el con-
cepto ha tenido algunas variaciones. Asi, De Jongy
Den Hartog (2010), afirman que el comportamiento
innovador es un proceso compuesto por cuatro di-
mensiones: la exploracion, la generacion, la promo-
cion, y la aplicacion de las ideas. Por otro lado,
De Spiegelaere et al. (2014) afirman que el “com-
portamiento de los empleados orientados a la ge-
neracion, introduccion y aplicacion (en un papel,
grupo u organizacion) de ideas, procesos, productos
o procedimientos nuevos, y destinados a beneficiar
a la adopcion relevante de innovacion” (p.144).

En suma, se evidencia que la innovaciéon en una
organizacion muy probablemente depende de la
capacidad de innovacion tanto de los lideres como
de sus empleados, para generar alternativas que al
final puedan reflejarse como ventajas competitivas.
Por esto, el lider debe propiciar entornos adecuados
para el desarrollo, donde se perciba seguridad y
confianza, para que los equipos de trabajo puedan
usar su creatividad e iniciativa, factores fundamen-
tales para la innovacion. Asi, teniendo en cuenta la
evidencia sobre el efecto del liderazgo en el com-
portamiento innovador, el proposito de este estudio
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fue identificar el nivel de desarrollo de liderazgo
para la innovacion que percibe un grupo de emplea-
dos y estimar su relacion con el comportamiento
innovador. De ser asi, los resultados de este estudio
podrian constituir un insumo importante para el
desarrollo de programas que fomenten la gestion a
partir de un liderazgo que promueva el comporta-
miento innovador de los trabajadores.

Método

Este fue un estudio de tipo descriptivo, de com-
paracion entre grupos en el que se describe como
se manifiesta el comportamiento innovador de un
grupo de trabajadores administrativos y se obser-
vo si los grupos diferian significativamente en la
percepcion del liderazgo para la innovacion de sus
jefes inmediatos.

Participantes

En este estudio participaron 145 trabajadores del
area administrativa de una institucion privada de
educacion superior que opera en Bogota, Colombia.
Los participantes constituyeron el 56% del total de
trabajadores del area administrativa incluida en el
estudio. Algo mas de la mitad de la muestra estu-
vo compuesta por mujeres (57.20%). En la tabla 1
pueden observarse las caracteristicas demograficas
de la muestra.

Instrumentos

Para el desarrollo del estudio, se utiliz6 la esca-
la de Liderazgo para la innovacion (Innovational
Leadership Scale, [i.s-15]) de Contreras et al. (2019).
Esta escala unidimensional esta compuesta por 15
items con opcion de respuesta tipo Likert, cuyo
objetivo es identificar el nivel de liderazgo para
la innovacion que perciben los trabajadores res-
pecto a su jefe inmediato. Se utilizd también la
Escala de Comportamiento Innovador en el Trabajo
(Innovative work behavior [iws]) de Janssen (2000).
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Esta escala unidimensional consta de 9 items, con
opcion de respuesta tipo Likert, para evaluar tres
aspectos del comportamiento innovador; genera-
cion, promocion e implementacion de ideas. En este
estudio los instrumentos mostraron una adecuada
confiabilidad, tanto para la Escala de Liderazgo pa-
ra la Innovacion (alfa de Cronbach de 0.95) como
para la Escala Comportamiento Innovador en el
Trabajo (alfa de Cronbach 0.94).

Procedimiento

Para la realizacion de este estudio se obtuvo en pri-
mer lugar la autorizacion de las directivas de la ins-
titucion a quienes se les ofrecid un analisis global de
los resultados de su departamento. Posteriormente
y previo al diligenciamiento de los instrumentos se
obtuvo el consentimiento informado de los traba-
jadores en el que se especificaba el caracter vo-
luntario de su participacion, y el anonimato de sus
respuestas. Se aclaré ademas que tenian libertad de
retirarse del estudio en cualquier momento si asi lo
consideraban. No se les ofrecio ningln tipo de retri-
bucion por su participacion. Una vez obtenido dicho
consentimiento se procedi6 a la aplicacion de los
instrumentos en linea por medio de la plataforma
Limesurvey. Finalmente se procedio a realizar los
analisis estadisticos cuyos resultados se presentan
a continuacion.

Resultados

La muestra estuvo compuesta por 145 empleados
de un area administrativa de la institucion de edu-
cacion superior, ubicada en la ciudad de Bogota,
Colombia. EL 57.20% de los participantes fueron mu-
jeres en su mayoria con edades entre los 30 y 49
anos (77.20%) y con estudios de posgrado (59.30%).
Se trata de un grupo que en su mayoria no tenia
personal a cargo (70.30%), y llevan trabajando en
la institucién entre 1 y 10 anos (65.50%). Una alta
proporcion de la muestra lleva trabajando con su
jefe actual entre 1y 5 anos (76.60%). En la tabla 1
se describe la muestra.
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Tabla 1.
Informacion descriptiva sobre los participantes

Sexo f % Personal a cargo f %
Hombre 62 42.80 No 102 70.30
Mujer 83 57.20 Si 43 29.70
Rango de edad Antigtliedad en la Universidad
Entre 18 y 29 anos 19 13.10 Menos de 1 anho 7 4.80
Entre 30 y 39 anos 77 53.10 Entre 1y 5 afos 57 39.30
Entre 40 y 49 anos 35 24.10 Entre 5y 10 afos 38 26.20
Entre 50 y 59 afhos 12 8.30 Entre 10 y 15 afos 26 17.90
60 anos o mas 2 1.40 Mas de 15 afos 17 11.70
Ultimo nivel de formacion Antigiiedad en cargo actual
Bachillerato 1 0.70 Menos de 1 afio 15 10.30
Técnica/Tecnologica 26 17.90 Entre 1y 5 afos 88 60.70
Profesional 32 22.10 Entre 5y 10 afos 25 17.20
Especializacion 67 46.20 Entre 10 y 15 afos 13 9.00
Maestria 19 13.10 Mas de 15 afos 4 2.80
Antigliedad con jefe directo
Menos de 1 afio 19 13.10
Entre 1y 5 afos 11 76.60
Entre 5y 10 afhos 15 10.30

Fuente: elaboracion propia.

El liderazgo para la innovacion y el comportamiento
innovador en el trabajo fueron las variables exami-
nadas en este estudio. Los estadisticos descriptivos
de las puntuaciones de los participantes en estas
variables se presentan en la Tabla 2 junto con el ni-
vel de confiabilidad de los cuestionarios utilizados,
los cuales mostraron altos niveles de consistencia

Tabla 2.

interna. En ambas variables se identificaron prome-
dios elevados, indicando la percepcion de niveles
moderados y altos del liderazgo para la innovacion
en sus jefes directos, a la vez que reportan niveles
altos y moderados de comportamiento innovador
en su trabajo.

Liderazgo para la innovacion y comportamiento innovador en el trabajo de los participantes.

Variables n Minimo Mdximo Media Desqucron Alfa de
Tipica Cronbach

Liderazgo para la Innovacion 145 0 100 73.62 19.31 0.95

Comportamiento  Innovador 2 100 73.24 17.70 0.94

en el Trabajo

Fuente: elaboracion propia.
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Luego se procedio a identificar si el nivel de li-
derazgo para la innovacion que perciben los tra-
bajadores en sus jefes estaba relacionado con el
comportamiento innovador que él reporta. Para
esto se dividio el nivel de liderazgo en tres grupos
siguiendo las recomendaciones de los autores del

Tabla 3.

instrumento (Contreras, et al., 2019): bajo (pun-
tuaciones por debajo de 50), medio (puntuaciones
entre 51 y 89 puntos) y alto (puntuaciones entre 90
y 100). En cada grupo se identifico la cantidad de
colaboradores y el promedio del comportamiento
innovador (Tabla 3).

Comportamiento innovador en el trabajo por niveles de liderazgo para la innovacion en el grupo de participantes.

Liderazgo para innovacion n Minimo Mdximo Media Desviacion Tipica
Bajo 15 22 100 64.07 22.53
Medio 93 31 100 72.58 16.03
Alto 37 42 100 78.60 18.24
Total 145 22 100 73.24 17.69

Fuente: elaboracion propia.

Las diferencias observadas entre los grupos de cola-
boradores en funcion del liderazgo para la innova-
cion se examinaron con un analisis de varianza que
resulto significativo (F, ,,,, = 3.93; p = .02), lo que
sugiere que los colaboradores que perciben mayor

liderazgo para la innovacion en sus jefes, a su vez

Tabla 4.

desarrollan mayor comportamiento innovador en su
trabajo. Estas diferencias son aliin mayores entre los
colaboradores que reportan un bajo liderazgo para
la innovacion en sus jefes en comparacion con los
colaboradores que reportan un alto nivel de este
estilo de liderazgo (Tabla 4).

Comparaciones multiples (post-hoc) del comportamiento innovador en el trabajo para distintos

niveles de liderazgo para la innovacion.

. . Diferencia Intervalo de confianza al 95%
Liderazgo para la Liderazgo para la ; Desv. .
- y de medias Sig. L . iy .
Innovacion (1) Innovacion (J) (1-J) Error Limite inferior  Limite superior
Bai Medio -8.50 4.82 0.21 -20.45 3.44
ajo
) Alto -14.53 5.31 0.02 -27.67 -1.39
. Bajo 8.50 4.82 0.21 -3.44 20.45
Medio
Alto -6.02 3.37 0.20 -14.36 2.32
Alt Bajo 14.53 5.31 0.02 1.39 27.67
0
Medio 6.02 3.37 0.20 -2.32 14.36

Nota: Prueba post hoc Scheffe. Diferencias de medias significativas en el nivel .05

Fuente: elaboracion propia.
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Finalmente, tanto el liderazgo para la innovacion
percibido por los colaboradores en sus jefes, como
su propio comportamiento innovador en el traba-
jo fueron examinados por separado en funcion del
contar o no con personal a cargo, a fin de explorar
si la relacion entre las variables se mantenia bajo
estas condiciones. La Tabla 5 muestra las puntua-
ciones obtenidas; se evidencia que los empleados
que tienen personal a cargo obtienen una media de
76 frente a los que no tienen personal a cargo con
una media de 72. La diferencia entre los puntajes
obtenidos no es estadisticamente significativa (ver
tabla 5). Este resultado indica que tener o no perso-

nal a cargo no incide en la percepcion del liderazgo
innovador del jefe inmediato. Asi, se sugiere que la
percepcion de este estilo de liderazgo no depende
de la experiencia personal como lider.

En contraste con lo anterior, las puntuaciones obte-
nidas en el comportamiento innovador en el trabajo
indican una diferencia significativa entre los colabora-
dores con personal a cargo y sin esta responsabilidad.
Por lo anterior, podemos decir que quienes tienen
personal a cargo reportan consistentemente mayor
comportamiento innovador en el trabajo en compa-
racion con los colaboradores sin personal a cargo.

Tabla 5.
Liderazgo para la Innovacion y Comportamiento Innovador en el Trabajo clasificado por rol laboral con o sin perso-
nal a cargo.
Personal a Media Desviacion Tipica t sig
cargo
, Si 43 76.51 14.39
Liderazgo para la Innovacion 1.36 0.17
No 102 72.40 20.98
Comportamiento Innovador en el Si 43 78.49 13.36
: 2.70 0.01
Trabajo No 102 71.02 18.86

Fuente: elaboracion propia.

Discusidn

Los resultados muestran que el liderazgo para la
innovacion se relaciona con el comportamiento in-
novador de los empleados; lo anterior alineado con
lo sugerido en el estudio desarrollado por Contreras
et al. (2017) en donde se observo que el liderazgo
se relacionaba con el nivel del comportamiento in-
novador de los trabajadores.

Para las instituciones de educacion superior el
contar con lideres que propicien comportamientos
innovadores en sus empleados puede desarrollar
factores de éxito a mediano y largo plazo, dado
que su fuerza laboral, al proponer diferentes ideas,
impactaran la productividad de manera positiva en
sus areas, como lo mencionan Issa-Fontalvo, (2017),
creando y optimizando procesos que resuelvan pro-
blemas existentes en el ambito organizacional, ge-

nerando valor a la institucién y que al fin de cuentas
redunde en la competitividad, desarrollando herra-
mientas nuevas que aporten a la consecucion de
los objetivos establecidos y el cumplimiento de la
mision y vision de la institucion.

Como lo manifestd Fernandez, Choy Perry (2010), si
la institucion trabaja en pro de la orientacion al lo-
gro, las relaciones positivas, el cambio organizacio-
nal, entre otras, facilitara que dichas caracteristicas
sean apropiadas por sus lideres y en consecuencia,
faciliten el desarrollo del comportamiento innova-
dor en sus empleados.

Los resultados obtenidos en este estudio claramente
respaldan la posicion asumida por Contreras et al.,
(2017) quienes manifiestan que el liderazgo transac-
cional y transformacional pueden ejercer un efec-
to sobre el comportamiento innovador, aunque de
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forma distinta. Asi, puede afirmarse que el lideraz-
go impacta de manera importante el desarrollo de
comportamientos innovadores en los empleados.
Tal como afirmé DuBrin, (2012), el desarrollo en
los empleados de comportamientos innovadores
aunado a factores de motivacion y autoconfian-
za, facilitaran que se den comportamientos que
aporten a la innovacion, satisfaciendo su interés,
aprendiendo de manera individual y como equipo
de trabajo, enfocando dichos aprendizajes en pro
de la organizacion.

Se considera importante tener en cuenta que el
liderazgo, como lo manifiestan Jung et al. (2008),
utilizado para el fortalecimiento de la confianza
en los empleados, facilitara el desarrollo de la co-
municacion asertiva y el respeto por las ideas en
los demas, permitiendo que se manifiesten com-
portamientos innovadores que propicien en los em-
pleados la construccion de alternativas innovadoras
conjuntas, que impacten procesos trasversales y
que aporten a la competitividad organizacional.
Adicionalmente se puede observar que los resul-
tados encontrados pueden llegar a confirmar lo
manifestado por Pieterse et al. (2010), mostrando
en alguna medida que las practicas de liderazgo
efectivamente influyen en el comportamiento in-
novador de los colaboradores.

Este estudio provee aportes en cuanto a la ges-
tion del campo organizacional, se debe seguir es-
tudiando las practicas de liderazgo en relacion con
el comportamiento innovador a fin de desarrollar
conocimientos que impacten a las organizaciones,
haciéndolas mas flexibles a las circunstancias cam-
biantes del entorno. El instrumento desarrollado
para estimar el liderazgo para la innovacion ha de-
mostrado buen nivel de fiabilidad, se recomienda su
uso con el fin de verificar su validez y confiabilidad
en distintos contextos organizacionales.

Implicaciones prdcticas
para la gestion

Los resultados obtenidos permiten verificar la exis-
tencia de un liderazgo para la innovacion y susten-
tar la relacion entre liderazgo y comportamiento
innovador de los trabajadores. Asi mismo, es impor-
tante crear mayor conciencia en las organizaciones
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frente al importante rol que tienen los lideres en el
desarrollo de comportamientos innovadores en sus
colaboradores, motivandolos, generandoles auto-
nomia, compromiso, permitiendo la construccion
de ideas de manera individual y conjunta, orien-
tandolos al resultado, fomentando la creatividad,
y con todo esto contribuir al cumplimiento de los
objetivos organizacionales estructurados.

Por lo anterior y teniendo cuenta la importancia
de los lideres en la organizacion seria interesante
reconocer que proceso de formacion de los mismos
es indispensable para aportar al desarrollo de ha-
bilidades interpersonales y técnicas que propicien
el fortalecimiento del comportamiento innovador
de sus empleados.

De este estudio puede inferirse que las organiza-
ciones que quieran desarrollar un liderazgo para la
innovacion deben considerar procesos que promue-
van la formacion en habilidades de liderazgo como
comunicacion, orientacion al logro, gestion y adap-
tacion al cambio, entre otras. Asi como habilidades
técnicas, todo esto fundamentado en la confianza y
la promocion del cambio a través de sus empleados
(Jung et al., 2008).

Actividades tales como la creacion de espacios de
construccion de ideas innovadoras de manera in-
dividual, grupal y por equipos de trabajo de todos
los niveles, pueden fomentar el comportamiento
innovador. Estructurar soluciones a problemas, im-
plementando metodologias novedosas que aporten
a su gestion y seguimiento del cambio puede promo-
ver en los miembros de la organizacion el desarrollo
de habitos de pensamiento diferente para solucio-
nar los obstaculos cotidianos. De esta manera es
posible que se fomente la creatividad, se genere el
empoderamiento y la capacidad de gestion, habili-
dades directamente relacionadas con la innovacion
organizacional (Lépez-Ramos, 2015).

Se recomienda también, socializar los resultados
positivos obtenidos por los logros alcanzados y los
resultados no favorables para no repetirlos, generar
alternativas de éxito en futuros proyectos, reco-
nociendo a los autores de dichas ideas, generando
motivacion para aumentar estos comportamientos
deseados. Es importante mencionar que el desa-
rrollo de comportamientos que van cambiando la
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cultura organizacional, es una labor a largo plazo,
por lo tanto, los procesos de formacion deben ser
constantes, oportunos y con el seguimiento ade-
cuado para consolidar una cultura de la innovacion
en donde los lideres logren promover el comporta-
miento innovador de sus trabajadores.
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