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RESUMEN

Se indaga sobre la percepcién de factores psicosociales de la innovacién
en organizaciones de Espafia y Latinoamérica utilizando una medida
construida a partir de la evidencia meta-analitica. El inventario de
conductas y actitudes colectivas favorables a la innovacién muestra
adecuada fiabilidad y validez predictiva, de criterio, convergente y
discriminante. Se percibe que las caracteristicas de rol laboral, el liderazgo,
los factores grupales y de clima emocional se dan en forma moderada y en
menor medida, los factores organizacionales. La importancia atribuida a
la innovacién y su valoracién es percibida como superior a su presencia
y en mayor medida en otras organizaciones que en la propia. La
percepcién global de innovacién se asocié positiva y significativamente a
los factores psicosociales mostrando relevancia las caracteristicas de rol
laboral, el factor organizacional y, en menor medida el liderazgo. Este
es mediador entre los factores organizacionales, de rol y la innovacién.
Congruentemente con los meta-anélisis la asociacién fue menos relevante
con los factores individuales, grupales y de clima socio-emocional. Se
discuten resultados e implicaciones practicas.
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ABSTRACT

This study examines the perception of factors of innovation
in samples of experts and workers from Spain and Latin-
America, using a scale based on meta-analytic evidence.
The scale of collective behavior and attitudes favorable
to innovation shows satisfactory reliability and criterion
validity. Participants perceive that role, group, leadership,
climate and psychological factors of innovations exist
at a moderate level, while perceive that organizational
structure of innovation are present at a lower extent.
Valuation of innovation is perceived as higher than
actual degree of it, and both valuation and frequency of
innovation are perceived as higher in others organizations
than in the organization to which participants belongs.
Perceived level of innovation was strongly associated
to organizational and role factors, and in a lower
extent to leadership factors, while individual and group
factors were less relevant, congruently with meta-analysis.
Positive and innovative leadership play a meditational rol
between organizational and role factors and innovation.
Implications of results for organizations are discussed.

Keywords
applied creativity, innovation, measurement scale, psychosocial
factors, organizations.
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Interés en la creatividad e innovacién
organizacional

Ademas de la investigaciéon académica (p.e.,
Csikszentmihalyi, 2011; Scott, 2008; West &
Farr, 2009) la creatividad (Garaigordobil, 2003;
Hennesey & Amabile, 2010) y la innovacién
(Adamsky, 2010; Anderson, Potocnik, & Zhou,
2014; Foley, 2012; Jordan, 2015; Landstrém
& Lohke, 2010; Patterson, Kerrin, & Gatto-
Roissard, 2009) son leit motiv de instituciones
internacionales (Cachia, Ferrari, Ala-Mutka,

&  Punie, 2010; Banco Interamericano de
Desarrollo, 2011; European Commission, 2016;
European Union, 2009; Navarro & Olivares,
2016; Unesco, 2016), nacionales (Aboal et al.,
2015; Botin, 2012; Jiménez & Bruzzo, 2016;
Mincyt, 2015; Mincyt, 2016-2019; Mineco,
2013; Plan Uruguay (2015); SICyT, (2013))
y territoriales (Confederacién empresarial de
Madrid-CEQE, 2015; Generalitat de Catalunya,
2012; Hezkuntza (2012), Innobasque (2016);
Sénchez Bueno, 2008). Dicho interés genera
un discurso compartido sobre su centralidad
e importancia para adaptarse a los desafios
educacionales, econémicos, militares y sociales
del mundo actual (p.e., Fundacién Botin,
2014; Bureau of European Policy Advises,
2011; Cameron & Spreitzer, 2012; Crespi,
Navarro, & Zuiiga, 2010; Dutta, Lanvin, &
Wunsch-Vincent, 2015; EC, 2016; Fagerberg,
Mowery, & Richard, 2009; Horowitz, 2010;
Naciones Unidas/PNUD/Unesco, 2014; Riivari,
Limsi, Kujala, & Heiskanen, 2012). También
se indica que existe evidencia sobre la
innovacién como mejora de las organizaciones
y su desempefio facilitando el rendimiento y
asegurando su supervivencia en un mundo
gobalizado, competitivo y complejo (Crespi &
Zufiiga, 2010; Bowen, Rostami, & Steel, 2010;
European Union, 2016; Mumford, Hester, &
Robledo, 2012; OECD, 2005; Robbins & Judge,
2016; Romero, 2014).

La innovacién como transformacidn,
crecimiento y competitividad a nivel
macro-social y en las organizaciones

La innovacién se plantea como requisito
para la sobrevivencia de las organizaciones
(Larracoechea, 2013; Scarpinelli, 2013) en el
marco de un capitalismo concebido como de
lucha a muerte entre gladiadores (Moscovici,

1976; Schumacher & Wasieleski, 2013), algo asi

como una visién darwiniana social a lo Spencer

114 donde solo sobreviven los més fuertes
(Cabrera, Tacoronte, & Medina, 2008; Robbins
& Judge, 2013). Sin embargo, y a pesar del
discurso glorificador en el que la relacion entre la
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innovacién y el desarrollo econémico se postula
como una verdad macro econémica indudable,
las revisiones narrativas describen la evidencia
como mixta, no concluyente o contradictoria
(Rosenbusch, Brinckmann, & Bausch, 2011).

La evidencia —limitada— revisada en
dos meta-anilisis sugiere que la innovacién
predice ligeramente una mejora del rendimiento
econémico (r = 0.14 y r = 0.16) y con
mayor intensidad se asocia a una mejora del
rendimiento organizacional (r = 0.40). (Bowen
et al., 2010; Rosenbusch et al.,, 2011). Por
ejemplo, un aspecto que destaca en la innovacién
es el del emprendimiento (Gonzalez & Pefia,
2007) ignorando su alta tasa de fracaso cercana
al 80% (Song, Podoynitsyna, van Der Bij, &
Halman, 2008; Rauch & Frese, 2007; Watson
& Everett, 1996) y su vinculacién con formas
distorsionadas del pensamiento social (Cope,
2011). Se ha confirmado que los sesgos de
cognicién social (Fiedler & von Sydow, 2015;
Gigerenzer & Gaissmaier, 2011; Kahneman,
2012; De Neys, 2010; von Sydow & Braus,
2016) en particular el de sobreconfianza se
asocian con el emprendimiento (Zhao, Scott,
& Lumpkin, 2010). Camerer y Lovallo (1999)
mostraron experimentalmente que este sesgo se
encuentra relacionado con los elevados fracasos
a la hora de emprender nuevos negocios (Cooper,
Dunkelberg, & Woo, 1988; INE, 2014; Song
et al., 2008), aunque existen otras variables de
influencia a tener en cuenta (ver p.e., Caprile,
2012; EC, 2017; Injuve, 2015; Ma, 2009; Nonaka
& Toyama, 2005; Villamizar, 2012).

El complejo panorama actual es visto por
investigadores como oportunidades y desafios a la
sociedad y a la estructura productiva de los paises
a nivel mundial y organizacional (Mumford et
al., 2012; Robbins & Judge, 2016). Parece existir
suficiente evidencia acerca de que la creatividad
y la innovacién son fundamentales para el
crecimiento de las organizaciones. Sin embargo,
ha de sefalarse criticamente, que la glorificaciéon
—sobre todo de la innovacién— da por supuesto
variables y acontecimientos (p.e., Ashkanasy
& Hirtel, 2014; Benito, Platero, & Rodriguez,
2012; Caniibano & Castro, 2010; Cotec, 2016;
Davis-Blake & Broschak, 2009; Faleg, 2016;
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Gondim et al., 2015; Gonzalez, Navarro, & Pefia,
2010; Pelkmans & Renda, 2014; Pisano, Lange,
& Berger, 2015; Sarooghi, Libaers, & Burkemper,
2015; Yesil & Sozbilir, 2013) que influencian
la realidad social, organizacional-empresarial e
institucional (Scott, 2008). Dicha glorificacién
podria contribuir a sobreestimar la percepcién
que tienen las personas sobre la innovacién
en sus organizaciones ddndose una suerte de
incongruencia entre lo que se espera y lo que hay
(Barsade, Barsade, & Licina, 2012; Gondim et
al., 2015; Noe, Clarke, & Klein, 2014; Robbins
& Judge, 2016; European Union, 2015).

Un estudio con profesores-maestros y
profesionales de la intervencion social en Chile,
Euskadi-Pais Vasco y Uruguay encontré que el
bajo apoyo social y liderazgo de calidad, el alto
nivel de estrés (Istas, 2010) y la alta expresiéon
de emociones negativas en el rol (Ortiz, Navarro,
Garcia, Rames, & Manassero, 2012) destacaban
entre otras variables analizadas, aunque un
rol laboral complejo y auténomo asi como el
mayor apoyo y liderazgo de calidad reforzaban
la innovacién y el bienestar (da Costa, Piez,
Hermosilla et al., 2016; Hervdas & Vazquez,
2013). El aumento —o su percepcion— de la
carga de trabajo, la tensién de resolver problemas
complejos, la incertidumbre sobre sus resultados
y la falta de claridad de rol (p.e., cuestionar
la relacién con los pares y superiores porque
se perturban los patrones rutinarios, provocar
inseguridad y resistencia al cambio en personas
del grupo de trabajo afectando la relacién
entre ellas, los enfoques contradictorios sobre
la resolucién de problemas y la competencia
entre las personas) son costes de la innovacién
(da Costa, Paez, & Sanchez, 2016; Hermosilla,
Amutio, da Costa, & Pdez, 2016; Huhtala &
Parzefall, 2007). Otro estudio encontré que si
bien la innovacién puede ser costosa para el
bienestar subjetivo y psicolégico (Miller, Mark,
& Michaelson, 2008) la mayor percepcion de
inteligencia emocional (IE) y de un clima
socioemocional positivo en su organizacién se
asociaba al bienestar vinculado a la calidad de
vida y la salud (da Costa, Pdez et al., 2016;
Vilagut et al., 2005) —al menos en algunas de
las muestras analizadas—. En este sentido, la
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internalizacién de la innovacién como recurso
para el bienestar personal, la alta inteligencia
y creatividad emocional (Huhtala & Parzefall,
2007; O”Boyle, Humphrey, Pollack, Hawver, &
Story, 2011; Oriol, Amutio, Mendoza, da Costa,
& Miranda, 2016) asi como un uso adaptativo de
estrategias de interregulacién en uno mismo y en
los otros (Belbin, 2011; da Costa, P4ez, Oriol, &
Unzueta, 2014; Gross, 2015; Pefia-Sarrionandia,
Mikolajczak, & Gross, 2015) pueden contribuir
a disminuir los sintomas de malestar y facilitar
la innovacién (Csikszentmihalyi, 2003; Gardner
& Csikszentmihalyi, 2002; Huhtala, Kangas,
Lamsd, & Feldt, 2013).

En sintesis, en el impulso de la innovacién
y para estimular el cambio, las organizaciones
se enfrentan a desafios tales como aumentar
o mantener la flexibilidad, la integracién, los
recursos y la productividad; mejorar la calidad
y enfrentarse a los competidores con un flujo
continuo de bienes y servicios innovadores;
reforzar la experimentacién, estimular la
creatividad del personal asi como reconocer y
aceptar los fracasos inherentes a la innovacién. Es
preciso gestionar la temporalidad, los diferentes
valores culturales y lo impredecible en un
mundo laboral cambiante. Finalmente crear
una cultura organizacional que se beneficie del
cambio: motivar, dirigir y tomar decisiones de
colaboracién online, asi como buscar equilibrar
el trabajo y las responsabilidades familiares
son otros aspectos importantes (Buffet, Gervais,
Liddle, & Eechelaert, 2013; Robbins & Judge,
2016; Vera Calzaretta, Carrasco-Dajer, da Costa,
& Piez, 2015).

Un instrumento de diagnéstico

Robbins y Judge (2016) plantean que “nunca
habfa sido tan importante para los gerentes
entender el comportamiento organizacional
como lo es actualmente”. Las personas entran
a su organizacién con una personalidad
establecida, valores y actitudes relativamente
arraigadas y competencias (a veces son o
conocimientos, o capacidades y/o habilidades)
que influyen en el comportamiento. La

importancia de tener en cuenta su percepcion se
justifica en que la interpretacién del ambiente
de trabajo va a influir en el nivel de motivacion,
los aprendizajes y el comportamiento individual
(Robbins, 2008).

La evidencia sintetizada en los meta-anélisis
indica cudles son los factores psicosociales
importantes para la explicacion de la
creatividad aplicada o innovacién organizacional
(Hammond, Neff, Farr, Schwall, & Zhao,
2011; Hiilsheger, Anderson, & Salgado, 2009;
Hunter, Bedell, & Mumford, 2007; Ma, 2009):
las caracteristicas organizacionales y del rol
laboral se asocian fuertemente a la creatividad
aplicada o innovacion, mientras que los procesos
grupales y de liderazgo lo hacen con menor
fuerza, y los factores individuales lo hacen
mas débilmente (da Costa, Paez, Sanchez,
Garaigordobil, & Gondim, 2015; da Costa,
Piez, Sanchez, Gondim, & Rodriguez, 2014).
La construccién de una escala de medida que
integra ambos constructos se justifica por la
interrelacion entre creatividad e innovacién que
permite considerarlos procesos complementarios
en las organizaciones (Binnewies & Gromer,
2012; Gondim et al., 2015).

Los objetivos de este estudio han sido:
1. Destacar la importancia de la creatividad
e innovacién organizacional asi como los
desafios —mas que las dificultades— que
genera la innovacién como motor de
transformacion, crecimiento y competitividad en
las organizaciones; 2. Presentar un instrumento
de diagnostico (EI.N.O., da Costa, Piez, Sanchez
et al, 2014) e indagar en qué medida las
personas trabajadoras encuestadas perciben que
los factores psicosociales de la innovacién se
dan en sus organizaciones. Finalmente, se quiere
conocer la estructura interna del inventario
en la que dichos factores se describen bajo la
forma de conductas y actitudes observables en
el 4mbito laboral (ver Tabla 2). Se espera que:
a) los factores citados se asocien a un indicador
global de innovacién (modelo 1); b) muestren
mayor fuerza los factores organizacionales y de
rol laboral que la percepcién de liderazgo, los
factores grupales y los psicoldgicos individuales,
como indican los meta-anilisis. Se postula
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que serd el factor de liderazgo que mide el
apoyo a la innovacién de las y los directivos,
quien medie entre las caracteristicas de rol, el
factor organizacional y la percepcién global de
innovacién (modelo 2). Para finalizar, en este
estudio se analiza si el liderazgo y el factor
organizacional que mide integracién entre grupos
y oferta de recursos, son moderadores de las
relaciones entre las caracteristicas de rol laboral y
la percepcion global de innovacién justificado por
la utilidad de aumentar los beneficios del buen
disefio del trabajo (ver modelo 3).

Método
Participantes

El estudio se llevé a cabo con una muestra

total de 900 " personas, 52% hombres
entre 18 y 65 afos M = 31.74, DT =
10.64). Si bien no se realiz6 en esta fase
muestreo aleatorio estratificado, si se condiciond
la participacién a) tener una relacién contractual
con la organizacién sobre la que se respondia en
el momento de aplicar la encuesta, b) ser capaz
de comprender lo que se estaba preguntando, c)
hacerlo en castellano, euskera, o portugués. De
las personas participantes n = 16 pertenecian a
una muestra inicial (piloto expertos) de Chile y
Pafs Vasco (63% hombres Medad = 42.20, DT =
11.55), n = 50 a una provincia de Buenos Aires,
Argentina (66% hombres, Medad = 29.92, DT
= 7.39); n = 340 a la muestra de Brasil, 94%
residentes en ese pais (59% mujeres, Medad =
36.32, DT = 10.45); n = 268 a organizaciones de
tres comunidades auténomas de Espafia (n(166)
de un centro de educacién superior publico),
54% hombres, edad (Medad2muestras = 43.59,
DT = 10.91) 3 muestras = 71% entre 30 y
67 afios); n = 133 a organizaciones de un
municipio de México (60% hombres, Medad =
32.32, DT = 8.28) yn = 315 a cadetes militares
de 3%y 4° afio de un pais de América Latina,
pertenecientes a distintas armas o especialidades
(88% varones, Medad = 23.52, DT = 2.39).
La encuesta original se realiz6 en castellano, la
traduccién fue realizada por las investigadoras
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bilingiies del estudio y cuando fue necesario, con
la colaboracién de expertas/os.

Instrumentos y procedimiento

Datos sociodemogrificos . Se indagé en algunos
de los datos que los estudios conciben relevantes
para la innovacién o creatividad aplicada (da
Costa et al., 2015; EC, 2016) (ver Tabla 1). El
sexo era punto biserial 1 = hombre, 2 = mujer.
La edad se codificé en grupos de 5 afios hasta
los 30 afios y de los 30 a los 50 en grupos de 10
afios, siendo el 1 = 20 a 25 afios, el 5 = 50 a 67
afios y el 6 = + de 67 afios. El nivel educativo
se dicotomizé en 0 = hasta educacidn terciaria,
1 = nivel educativo terciario (76%). (Ud. ocupa
alglin puesto gerencial? se respondia con una
variable dicotémica O = no (77%) 1 = si. La
variable sector al que pertenece la organizacién
se codifico con los valores 1 = publico (56%), 2
= privado (41%), 3 = tercer sector (ONGs...),
la variable empresa familiar con los valores 0 =
no (88%), 1 = si. Respecto a la variable tamafio
de la organizacién (cantidad de empleados) se
establecieron los intervalos: 1 = hasta 10 (6.6%),
2 =11 a 50 (14.4%), 3 = 51 a 100 (5.4%), 4
= 101 a 500 (14.5%), 5 = mas de 500 (59%).
En el caso de las empresas, también se formul6 la
pregunta: (Esta organizacién tiene participacién
de capital extranjero?, asignando los valores: 0 =
no (81%), 1 = si.

Factores de innovacién en las organizaciones
(EL.N.O) (da Costa, Pdez, Sanchez, et
al., 2014). El inventario fue creado como
instrumento de diagndstico para ser respondido
por personas con vinculacién contractual a ellas.

Consta de dos preguntas abiertas ! (ver analisis
preliminares en Gondim et al., 2015) que miden
la conceptualizacién de los constructos sobre
los que se indaga; mide también la percepcién
de los factores psicosociales de innovacién en

su organizacién 41 por medio de reactivos o

items y una pregunta de distanciamiento de la
experiencia general y personal (ver Tabla 2). Se
responde con una escala tipo Likert con valores
que oscilan entre 1 = nada aplicable y 7 = muy
aplicable. La escala se completa con un apartado
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de equipos —preguntas 22 a 37 P! —. En este

documento solo se analizan las cuestiones que
conforman los factores explicitados en la Tabla 2.

Percepcion global de innovacion . Se calcula
sumando el item 38b (en su organizacién, el grado
de innovacién es) con el 38d (en su organizacién
la valoracién o importancia atribuida a la
innovacion es).

El estudio se desarrollo entre los afios 2013
(ver da Costa et al.,, 2015; da Costa, Paez,
Sanchez, et al.,, 2014) y 2016 en distintos
proyectos en los que ademds del inventario
ELN.O se respondieron escalas de desarrollo
profesional, calidad de vida y sintomas de estrés,
liderazgo y afectividad (ver p.e, da Costa, Péez et
al., 2016; da Costa, Paez, Hermosilla et al., 2016).

El EIN.O se desarroll6 en versiéon papel
para aplicacién in situ y on line. Se solicité
consentimiento informado y se garantizd la
confidencialidad de la informacién. La obtencién
de la muestra se realiz6 en diferentes etapas.
Primero se recogié la percepcién de expertos
considerados clave en organizaciones de perfil
innovador en el Pafs Vasco y Chile (la tarea
fue realizada por dos autores de la escala y una
consultora con amplia experiencia en creatividad
e innovacién). La muestra de Brasil estuvo a
cargo de otra de las autoras de la escala y fue
recogida en dos fases a través del link de su
grupo de investigacion en ese pais (30% de
la muestra total, 8% respondié en castellano).
La recoleccién de datos en un municipio de
Argentina se realiz6 mediante convenio de
colaboracion con un Centro de Educacién
Superior Tecnolégico y estuvo a cargo de una
investigadora responsable y su equipo (4.5% de
la muestra). Dos autores de la escala pasaron
in situ la encuesta en el Centro de Educacién
Superior Militar con el apoyo de un equipo
de investigacién de ese pafs y los superiores
en colaboracién con el proyecto (cadetes con
formacion basada en competencias para la toma
de decisiones fueron el 28% de la muestra total).
En una segunda etapa con la gestién de una
de las autoras de la escala y el seguimiento de
otra, se recogieron datos en un Centro ptblico
de Educacién Superior del Pais Vasco a través
de un link on line (15% de la muestra, 92%

respondi6 en castellano) y se hizo lo propio con

trabajadores de México 9 . En este pafs la
tarea de gestion y de campo estuvo a cargo de
la coordinacién de un programa universitario
bajo la responsabilidad de una investigadora y
su equipo (12% de la muestra). Finalmente, se
aplicé el ELN.O. en tres comunidades auténomas
de Espafia, en dos casos bajo la supervisién de una
de las autoras de la escala en proyectos finales de
maestria y en el tercer caso con supervisién de
otra de las autoras del inventario en colaboracién
con investigadoras e investigadores del dmbito
académico, empresarial y asociativo, 9% de la
muestra.

Andlisis de datos

Se utiliz6 el programa SPSS version 22 (Field,
2013; IBM, 2016) para tener una visién de
la existencia de los factores de innovacién
en las organizaciones analizadas (descriptivos,
medias y frecuencias de acuerdo —5, 6 y
7—con lo preguntado en el f{tem). Para
conocer la estructura interna de la escala se
examiné la fiabilidad de cada dimension y se
realizaron anélisis de componentes principales
de maxima verosimilitud con rotacién varimax
sobre los items de la escala completa (70). Se
seleccionaron aquellos items que presentaban
un peso factorial igual o superior a 0.30 en
un componente y cuando este incluyera 3 o
més items —se explicita més adelante alguna
excepcion— vy explicara, al menos el 2% de la
varianza total (Carretero-Dios & Pérez, 2005).

Partiendo de los items seleccionados [ | se

examind la dimensionalidad del EL.N.O llevando
a cabo un andlisis factorial confirmatorio
(AFC) con MPLUS para calcular la fiabilidad
mediante el coeficiente omega —siguiendo las
recomendaciones de un revisor— (Revelle, 2016;
Revelle & Zimbarg, 2009) con el programa

informatico citado 8. El AFC se hizo analizando
los items que componian cada dimensién (por
ejemplo, liderazgo positivo y de innovacién)
y postulando covarianza entre los factores
de primer orden. Este procedimiento permitio
calcular el coeficiente de fiabilidad omega en el
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caso de escalas con solo dos items —a excepcién
de auto-concepto creativo ya que no se podia
suponer un factor de segundo orden o covarianza
con inteligencia emocional y motivacién— (ver

también Wang & Wang, 2012).
TABLA 1

Percepcién de Innovacién por caracteristicas socio-
demogrdficas

Total Baja Media Alta Valorp
Personas

Sexo, n (%) 889 313 310 266

Hombres 557(62.7)  207(66.1)  195(62.7)  155(58.1) 0.149¢
n 829 274 302 253
Edad (afios), M+SD® 319£107  321£114 31.1£100 32.6£106 0.176°
Escolaridad, n (%)" 733 259 248 226

Educacion terciaria 575(78.4)  199(76.7)  193(77.8)  186(81.1) 0.520¢
Puesto gerencial, n (%) 880 306 305 269

si 215(244)  52(169)  754.4)  88(32.6)  0.000°

Financiacién y apoyo

Sector, n (%)* 826 269 300 257

Piblico 451(54.6)  163(60.4) 164(54.8) 124(482) 0.060°

Privado 353(42.7) 98(36.5) 128(42.6)  127(49.5)

3er. Sector (ongs, ...) 22(02.7) 8(03.0) 8(02.7) 6(02.2)
Empresa familiar, n (%)* 847 271 306 264

si 95(11.2) 42(15.2) 32(10.5) 21(08.0)  0.026°
Tamafio, n (%)* 847 271 306 264

Hasta 10 personas 56(06.6) 14(05.1) 12(03.8) 30(11.2)  0.000°

De 11 a 50 personas 122(14.4) 50(18.0) 42(13.8) 30(11.2)

De 51 a 100 personas 46(05.4) 10(03.6)  15(04.9)  21(08.0)

De 101 a 500 123(145)  29(103)  43(14.1)  51(19.2)

Mis de 500 500(59.0)  174(62.6) 194(63.4)  132(50.0)
Participacion capital extranjero, n (%)* 847 277 306 264

si 159(18.8) 46(16.5) 69(22.4) 44(16.6)  0.106°

an (%) =tamafo de la muestra
(porcentaje columna)
bM + DT=Media + Desviacién Estandar
cPrueba de independencia Chi-cuadrado.
dPrueba de Kruskal-Wallis.

Fuente: elaboracién propia
Resultados
Percepcion de innovaciéon

Se observa que en un alto grado hay acuerdo
con el contenido de los items, de acuerdo con
las medias, desviaciones tipicas y porcentaje
de varianza explicados de cada dimension,
que aparecen en la Tabla 2). En dicha tabla
se presenta también la evaluacion del grado
en que los 17 jueces expertos evaluaron
que el item reflejaba bien el constructo, en
general, indicando acuerdo (primera columna)
y los coeficientes de fiabilidad (el alfa que
presupone unidimensionalidad y ausencia de
covarianza entre errores y el omega que acepta
multidimensionalidad). Finalmente, se muestra
en la misma el peso del item en el factor en que
se ubica y en el caso individual de cada subfactor.

F
LaTiNOAMERICA

Respecto a la totalidad de los items, se obtiene
un valor de media muy superior a la tedrica
(Mt = 3.5). Las excepciones hacen referencia
en el factor organizacional a se refuerza el
intercambio con grupos de trabajo de otras
organizaciones (M = 3.81 item de integracién
organizacional), los recursos tecnoldgicos y el
conocimiento necesario para la innovacién
se ponen rapidamente a disposicién de los
trabajadores (M = 3.87, item del factor recursos);
en los factores individuales el salario que reciben
(M = 3.98, motivacién extrinseca). En menor
medida se refuerza la comunicacién con los
usuarios y con otras organizaciones para hacer
bien el trabajo, mejorarlo e innovar (M =
4.00 item de integracién organizacional); la
posibilidad de ganar poder e influencia a través
de las tareas que realizan (M = 4.05 item
de motivacién extrinseca) y se aceptan las
situaciones de incertidumbre y ambigiiedad en
relacion con el desarrollo de nuevas ideas o
su aplicacion (M = 4.07 item de flexibilidad
organizacional). El grado de acuerdo con el
contenido en estos seis ftems es de valores entre
37% y 42%. Si bien, el item dispongan de los
recursos necesarios para efectuar el trabajo de
modo adecuado (recursos organizacionales) tiene
un indice de acuerdo solo del 21%, su media es
superior a la tedrica y a la de estos otros items.

En cambio, es necesario destacar el alto
acuerdo con que, en su propia organizacién, las
personas perciben que: los responsables (jefes,
superiores, otros) tienen con los trabajadores
una relacion de respeto mutuo (M = 5.15,
item del factor liderazgo positivo, 68% de grado
de acuerdo); las caracteristicas de los puestos
de trabajo de esta organizacién implica que las
personas decidan cuando hacer un descanso
M = 5.08, 70% de grado de acuerdo) y
tengan influencia sobre el orden en que se
realizan las tareas (M = 5.03, 68% de grado de
acuerdo) ambos item de autonomia del factor
caracteristicas del rol laboral; las personas que
trabajan en esta organizacién confian en su
capacidad para ejecutar su trabajo de manera
eficaz (M = 5.01, item del factor auto-eficacia
laboral, 68% de grado de acuerdo); a las personas
que trabajan en esta organizacién les motiva la

| UniversiTas PsycHorocica | V.15 | No. 4 | OcTUuBrE-DICIEMBRE | 2016 |



SiLvia pa Costa, Dario PAez, Sonia GonDiM, MARTA RODRIGUEZ, ET AL.

seguridad de tener un trabajo (M = 5, item del
factor motivacién extrinseca, 67% de grado de
acuerdo).

Otros items que presentan un grado de
acuerdo superior al 60% son, los responsables
(jefes, superiores, otros) de esta organizacidn
tienen con los trabajares una relacién de contacto
frecuente (64% de acuerdo, M = 4.88, factor
liderazgo positivo); los miembros de los grupos
de trabajo de esta organizacién se preocupan de
la calidad del trabajo realizado por su equipo,
unidad de trabajo, otros (65% de acuerdo,
M = 4.89, factor orientacién a la tarea y
clima de excelencia); en los grupos de trabajo
de esta organizacién existe una relacion de
confianza entre sus miembros (63% de acuerdo,
M = 481, item de cohesién grupal), ...los
objetivos estdn claramente definidos (63% de
grado de acuerdo, M = 4.88); las personas que
trabajan en esta organizacién confian en tener
capacidad para desarrollar su trabajo empleando
soluciones originales (63% de grado de acuerdo,
M = 4.46) y en los grupos de trabajo de esta
organizacién predomina la colaboracién entre
las/os trabajadores (62% de grado de acuerdo, M
= 4.83), ambos items de cohesién grupal.

En cuanto a la percepcion global de
innovacién organizacional, las personas de esta
encuesta ubican el nivel de innovacién en
su organizacion (M = 4.14) por encima de
la media tedrica, al igual que la importancia
atribuida a ella en su organizaciéon (4.38).
Esta misma tendencia es percibida en otras
organizaciones del sector (4.31 vs 4.54). Por otro
lado, la importancia otorgada a la innovacién
es percibida como superior en organizaciones
similares a la suya t(940) = 3.58, p < 0.001, al
igual que el nivel de valoracién t(947) = 3.13,
p < 0.002 de la innovacién. Estos resultados
estarfan confirmando lo deseable y normativo del
constructo y su practica.

Estructura del inventario . Se contrasté la
validez de contenido al inicio y al final de
la denominada etapa 1 de validacién, durante

el afio en curso. Se consulté a 20 expertos

B de los paises participantes (10 mujeres
y 7 hombres devolvieron la encuesta). Se les

solicité que para cada ftem, afirmacién o reactivo

evaluaran de 0 a 5 si su contenido representaba
el concepto en el que se enmarcaba. También
se solicité su colaboracién para mejorar el item
si la puntuacién otorgada era inferior a 3 (ver
Tabla 2). Para conocer el indice de acuerdo
entre jueces se utilizo el coeficiente intraclase que
es matemditicamente equivalente a los indices
kappa y kappa ponderado (Prieto, Lamarca,

& Casado, 1998) de 9 jueces "' . Se ha
indicado que valores del CCI por encima de
0.75 representan una fiabilidad excelente, en
este caso se obtuvo una medida dnica de 0.90
y una promedio de 0.87, IC 95% (0.72 - 0.96)
con base en los 70 elementos. En general, se
propusieron y aceptaron correcciones de forma y
armonizacién del sujeto, verbo, etc., propuestas
de division de items por considerarse algunos
de ellos polisémicos, p.e., en el caso de la
IE el item 17¢, cambios de palabras a formas
mas coloquiales, especificacién de alguna de las
definiciones y evitacién de redundancias (ver en
la Tabla 2 items con asterisco (*) con valoracién
menor a 3).

TABLA 2

Delimitacién conceptual de la escala, acuerdo con el
item (...en su organizacion...), fiabilidad y validez
de contenido (jueces)

Acardo% M ® M* DI 3% PF

DT)

Definicion de la. Etiqueta de la dimension y

Factor
dimension contenido del item

Complejidad y desafio de rol 085 086 1838 541 2032

isticas de los puestos de trabajo de esta organizacion implican que las personas

437(0.71) 461 156 067,

ajo,
planteen distintas alternativas
posibles de solucion *

demanda de

soluciones 420(077) 446 160 059,

o
desbordan las
capacidades del

trabajador/a. ctos en I

de su trabajo

60%  4.64(049) 147 162 070,

realiza

£ realicen tareas variadas (o

. 55%  4.33(061 453 175 0.59,
rutinarias) ( - ) ey !
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TABLA 2 (cont.)

Definicién de la

Etiqueta de la dimensién y

Fact Acuerdo % PF.
aeter dimension  contenido del item cverde “ @
Autonomia 068 074
19. Las caracteristicas de los puestos de frabejo de esta organizacion implica que las personas:
& desidan oo baces su T— .
trabajo
Percepeion de
que existe
tonomia
oy P dispongan de un espacio
~s fisico en condiciones para
trabajo y de que % } % 3.93(12
40y de AU e lizar su wabajo eficazmente 93.(12%)
se dispone delos ¢
recursos F
necesarios para
Caracteristicas  16varlo a cabo
ael 5ol sl i dsidan comdo e T 5
. tengon influencia sobre el
orden en que se realizan las 68% 441071 095,
tarens
i Expectativas de rol de innovacion 0ss 08
Percepeion de
1.-En los grupos de trabajo de esta organizacion.
que el trabajo
realizado
P b. los objetivos que orientan
L eltabajo hacen hincapié enla  52% 420 (121) 082,
comprometerse o
generacion de ideas +
en conduetas
innovadoras, al -
. los objetivos que orientan ¢l
margen del
i trabajo hacen hincapié en
- aplicacion de ideas originales  49% 423 (1.20) 084,
posicién de cada e
b P eslves los problemas
TABLA 2 (cont.)
Facior Definiciéndela Eriquetadeln dimensiény  \ 0o My o -~
dimension  contenido del item
(DT)
Orientacion a la tarea 057 057 1445 429
Percepeionde 4 Los miembros de los grupos de trabajo de esta organizacion,
duelexiste a. estin comprometidos con el
COMPIOMISO Y yrabajo que serealizacncllos  62% 441 (1.06) 0.68;
preocupacion 1y
compartida por
to salidad 4 b.se proocupan por In calidad
trabajo ¥ 10525 (et rebare realizad
rabajo realizado por su o0 . st
USUariosas € cquipo unidad de rabajo. L a0y 2
los grupos de
2 o
trabajo de la
oreanizacién. ¢ conocen las necesidades de
Ias/os usuarios de esta 60% 429091 056,
organizacién *
Caracteristicas -
del rol laboral Cohesién grupal 088 088
Percepeion que 3. En los grupos de trabajo de esta organizacion.
el grupo de pares
daspoyoenel ‘;"“ ““a“‘l“"’“ g " 63%  4.94(024) 0.79;
bt vty Confianza e sus micmbros
que este e
cotmdante 0o predomina ncolaboracion o0 o8
cntre las/os trabajadores
Vision o claridad de las normas 081 082
Percepeiin de 1+ ER 109 @rupos e tabajo de esta organizacion.
a. los objetivos estin
jue existen : 63% 458071 0.61
USSR claramente definidos @) !
metasy
::’;'i‘ °‘:‘°1:::‘= d. las metas y objetivos son
NS inspiradores de esfuerzo de 50%  4.37(0.95) 072
trabajo que oo integrantes * (-)
contribuyen al Erntesul
esfierzoy
compromiso de . lns/os integrantes estin
sus miembros.  comprometidos con los 59%  423(103) 0.63;
objetivos del grupo **
TABLA 2 (cont.)
; ; .
Factor Definicibn dela Etiqueta de l dimensicny oo My’ N .
dimension  contenido del item
o1,
) Comunicacién interna y participacién segura 084 084
Percepeion de
que existe 1. En los grupos de trabajo de esta organizacion,
aperturacnlos £, lns/os infegrantes
rocesos intercambian opiniones sobre
procesos de b 7% 4.70(0.58) 070,
comunicacién. las ideas o précticas
Esta entre pares, novedosas
superioresy ing
Procesos subordinados ¢s & 100 desisiones se toman e yg0 4 59 4 57y 073,
¥ ‘manera consensuada
Grupales clara, abierta y
cfectiva. La
participacion es b la comunicacion es fuids, (000 o 047
reforzada abierta
Estimulacién intelectual o conflicto de tarea 083 085
Percepeionde 21 El ambiente enire las/os trabajadores de esta organizacion se caracteriza por
que se acepiael . el intercambio de ideas
desacuerdo sobre ¢l trabajo, aunque sean 55% 4.76 (0.43) 0.51
sobre los opuestas
contenidos del
trabajo y el
debate de
diferentes puntos
de vista sobre €l . ¢l debate entre diferentes
Existe un clima  puatos de vista sobre e 3% 470(0.46) 032
favorable para Ia contenido del rabajo
aceptacion del
conflicto de
tarea.
| UniversiTas PsycHoLOGICA |

TABLA 2 (cont.)

Ed
LaTiNOAMERICA

.
oo Definicionde la. Etiqueta de ladimensiony 0 M . N 57 55,
limension contenido del item
(DT)
Orientacién a la recompensa de la creatividad 080 089 2263 757 §7.42
2. En esta organizacion, los/as responsables (jefes, superiores, otros)
a. promueven la
bisqueda/identificacion de
novedades (productos o 49% 452 (1.00) 431 181 063,
proyectos o servicios o...)
para la organizacién **
Percepcion de
bty . fomentan ¢l intercambio de
Procesos creatividades 1967 E"p‘:‘““” “‘"‘;”5 oS gow  a3s (0.93) 432 180 0.70,
neses remiitnta® miembaos de s grupo de
trabajo *
recompensada
organizacion. & supervismnla tarearealizada o050y ) 495 19 059
por su grupo de trabajo )
d. reconocen los logros
aleanzados por su grupo de. 53%  435(1.05) 451 185 089
trabajo **
T'ABLA 2 (cont.)
iqueta de la Minness )
ol Definicion de ln Etiqueta de la dimensiony — \ 00 Mo B o M DT 3% PE
dimension contenido del item
(DT)
Orientacion a la recompensa de la crearvidad 089 089 2263 7.57 5742
2. En esta organizacion, los/as responsables (jefes, superiores, otros)
a. promueven la
biisqueda/identificacién de
novedades (productos o 49% 4.52(1.00) 431 181 0.63;
proyectos o servicios o...)
para la organizacién **
Percepeion de
v . fomentan ¢l intercambio de
Procesos creatividades 1957 i"p‘;’m““ ““’e;” s ov  a3s (0.93) 432 180 0.70,
e et miembros de s grupo de
recompensada T3040 *
enla .
organizacion. & supervismn atarearealizada o0y oiy o) 495 19 059,
por su grupo de trabajo
d. reconocen los logros
aleanzados por su grupo de. 53%  4.35(1.05) 451 185 0.89;
trabajo *
TABLA 2 (cont.)
. .
Fidior Definiciondela Efiquetade ladimensiony 0 Mo . N M DT % PE
dimension contenido del item
(OT)
Clima positivo 0.86 086 1812 566 32.11
21. El ambiente entre las/os trabajadores de esta organizacién se caracteriza por:
b. la comunicacién fluida
Percepeion de . 55% 4.58 (0.79) 457 163 0.61
que e est on un, 017 1057105 rabajadores
ambiente de
tabjo donde i ambiente de trabajo
predomina s Posiivo (de buen humor. de 55 GG T o6
S — entusiasmo, de
Clima socio- seguridad,la  COmPprensidn....)*
emocional confianza, el
respeto, el .
wools S losoibernson e 4700:59) 468 162 os1
interna y la
colaboracién en 3. En los grupos de trabajo de esta organizacion
las tareas, c. hay pocos conflictos.
generadores de emociones A 3880105 G e 50
negativas entre las personas
Integracion organizacional 089 0.89 1215 4.62 21.36
En esta organizacion.
Percepeionde O ¢ refuerzalacolaboracion o g (g 55, 433 162 0.66,
que existeuny SO EUpos de trabajo
e i . efucrza ol tercambio
oreunizaciona]  °° EUpos de trabajo deotras  37% 476 (0.59) 381 175 081,
gl orniscions
trabajo. N
8. se refuerza la comunicacion
con los usuarios y con otras
organizaciones para hacer 41%  4.60(0.60) 400 173 0.80;
bien el trabajo, mejorarlo ¢
inaovar
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TABLA 2 (cont.)

TABLA 2 (cont.)

Definicion de la Etiqueta de la dimension y. M jusces’ 3 - Definicion de laEtiqueta de la dimension y . M .
a Acuc % Juecme a % Factor M Acuerdo % Jueces a © DT % PF.
Factor dimensién contenido del item Actierdo “ © M7 DT 1% PR : dimension  contenido del item z
DT ®1)
Recursos 0.81 0.81 1240 452 2051 Percepcionde  Motivacion intrinseca 081 081 9.60 294 8.66
que las personas 18. A las personas que trabajan en esta organizacion les motiva:
En esta organizacion, el
o ;““"““‘““““; para organizacion :c:]"::"“c:f:“’::f:::l aue 57%  476(0.43) 466 163 041
quela ;‘“i ’T‘f“‘h":“ realizanlos g, ses 061 417 175 050, estin motivadas " i
el e B de trabo scan S aeagaless
o st . el placer que proporciona el
i i— L de su trabajo y el teabajo bien hecho 64% 4.88(0.33) 493 156 046
‘materiales y placer queles O
tecnologicos que ' TBafbosy: Motivacion extrinseca 070 086 1349 405 1641
g 0% 41 9. Jos recursos tecnolégicos 18. A lns personas que trabajan en esta organizacién e motiva
¢l conocimiento necesario
;““““":“* poro ln innovacion seponen  39% 476 (0.43) 387 179 0.60, b. el salario que reciben 4% 470 (046) 398 183 072
‘:';L'i’:"s © rapidamente a disposicion de Motivacién i
7 d. la seguridad de tener un -
oo o los tabsiadores Percopeitnde e 67%  447(0.79) 500 165 063
Organizacional ~ Parala que las personas ;
generacionde 19, Las caracteristicas de los puestos de trabajo de esta organizacién implica que las personas: enla <. las posibilidades de
innovacion. organizacién son promocionar en la 53%  4.68(0.60) 149 173 055
2. dispongan de los recursos motivados por  organizacién (- )
necesarios para efectuar el 21% 4.47(0.79) 436 175 631 factores
trabajo de modo adecuado extiinsecos al £ la posibilidad de obtener
trabajo (salario, prestigio y reputacion a través  50% 4.8 (0.33) 246 149 085
Discaialiasion status. de su trabajo
Percepeion del  En esta organizacion, seguridad)
arado de
descentralizacié 2. la posibilidad de ganar
ndela oder ¢ influencia social a 4% 4.58(033) 405 175 075
10. Ia estructura es través de la tarea que realizan
OrEAIZACION €1 - tralizada, con énfasis en o .
términos de flujo SeRralizada. : 52%  4.00(1.30) 445 175 028,
ety lineas de comunicacion y
decision verticales * ( -)
y toma de
et TABLA 2
cont.
Petcepeionde  Flevibilidad
quela En esta organizacion. . 1
orgauizacién _— Definicion de I Etiqueta de I dimensiony 5 oo M, - M DT % PF
aceptn tomar dimensién contenido del item
e on
aftontar Percepcion de
situaciones 11 e aceptan las situaciones innovacién . . .
ambiguas e de incertidumbre y Grado de innovacion organizacional 0.71 -0.16 158 250
inciertas ambigiiedad en relacién conel  41% 473 (0.45) 1407 164 a2 5 o
inherentes a & 1lo de T ercepeion del
actividades de ’::’;Kn‘:m: emsigeany grado de 38. Percepeion del grado de creatividad organizacional o innovacion de ideas y practicas en su entorno.
funovacion y innovacion de la
creacion de organizacion en o
. N a. En las organizaciones
nuevas ideas y que sewabAAY  Gonilares ala suya, el gradode  47%  4.50 (1.26) 431 158 0.59
précticas enotras et o
organizaciones
similares
b. En su organizacion el grado
I ABLA 2 t de innovacién es 46% 437125 414 173 0n
cont. <
Definicién de la. Etiqueta de la di y M’ Eeeraa,
Factor 4 FAGECE A cimension, Acuerdo % Mg © DT 3% PF global d
§ dimension  contenido del item z goe S 3804384
innovacion en su
DT)
organizacion
Auto-concepto creativo 0.89 9.12 316 10.01
Percepeion de
que las personas ) )
Personalidad U< trabajan en 12, Las personas que trabajan en esta organizacion evaltian de manera positiva
s TABLA 2 (cont
creativa a.In generacion de ideas ! -
valoran la novedosas en su trabajo 7% 488 (083) 463 166 069
generacion de o
auevas ideas. cio . i
s b. In implementacin de - Definicion el Eiqueta dela dimensiony  p o Mua' . P
P Y produetes contenido del item
Jrocesos —procedimientos— o 53%  4.82(039) 448 1.6 071 (©1)
procesos de manera novedosa Valoracion de la innovacion organizacional 475 015 182 232
s trabay
SRS 38. Percepcion del grado de creatividad organizacional o innovacion de ideas y précticas en su entornio
Percepcion del
erado de .
- c. En las organizaciones
valoracion de la 5
similares a la suya la
creatividad ¢ sala
cont inmovacion de Ja vAloracion o importancia 54% 4.0 (1.56) 454 1.64 0.63
. atribuida a la innovacién es **
organizacién en
que se trabajay
- Definicién delo. Etiqueta de lndimensiony 00 My - W DT g% BE enotras
A dimension contenido del item ° "' A i organizaciones
; d. En su organizacion I
(2] similares. valoracion o importancia 421042) 438 L7 074
Percepeionde  JE, baja alexitimia y sensibilidad afectiva 086 086 1295 4.50 2033 atribuida a la innovacion es * - =
que las personas )
que trabajan en 17 Las personas que trabajan en esta organizacion:
18 ORQUAIZACION o sus emociones % 4880033 355 i 558 ) Distancianiento experiencia general y personal
mancjan Percepeién de la
adecuadamente - hablan con sus adecuacion de
qus cmociones al compaeros/as sobre sus $3%  4.64(0.60) 14 167 053 s respuestas En qué medida cree que lns
expresarlas y dadas sobre las  respucstas que Ud. dio en los
Iiteligencia  comparten con persomas dela tems 16,17, 18719 5¢ e a0 s 140
emocional los demds sus organizacién en corresponden con su propia
Sentimicatos,, & Sonsasibieralos relacién a si experiencia y situacion en la
respondiendo de SCAimiCnOs o emociones de o organizacion. * (-)
0 sus compaierosas.
el T, Poniéndose en su lugary 48%  4.75(0.44) 228 172 059
s poniindoc foma ] ] J
adecuada a ns reacciones
s 1 Los jueces respondieron acuerdo con el item
de rabajo. 1 d O — d 5 — h
€n una escala dae respuesta =nada a > =mucho.
. .z
2 Las personas respondieron a la cuestién
. .2
TABLA 2 (cont.) planteada en su organizacién con una
R , escala de 1 = nada aplicable a 7
Factor Acuerdo% Mo o © DT 3% PF
dimension  contenido del tem licable. PE P £ ial
©1) muy aplicable. L. = Feso actorial.
Auto-eficacia laboral 083 085 98 270 730 w_ idad d .
= cantidas € puntuaclones
Percepeionde  16. Las personas que trabajan en esta organizacion: .
BT — menores a 3 en el item.
°“"l"“ al" P2 para cjecutar su trabajo de 68%  5.00(0.00) 501 145 047 . ., .
sealizar e
e s oiaz (-)al menos un juez no respondié a este {tem.
originalidady 4 ion en tener capacidad (y : d 1 . l d
gran éxito 0 Orcenta]e € la varianza explicada.
para desarrollar su trabajo - .
63% 4.88(0.83) 446 177 0.79
empleando saluciones . d
% originales =
Motivacién & item agregado en
Percepcionde  Auto-eficacia creativa 091 091 048 298 8.89 d . d
que setienen lns 16. Las personas que trabajan en esta organizacién: segunda recogida muestra.
capacidades para c.~confian en generar ideas . .
gencrar muevas  novedosas enrelaciénconsu  58% 5.0 (0.00) 473 151 0.63 Fuente: elaboraclén propia
ideas e trabajo
incorporar
procesosy . confian en que son capaces
d
productos de aplicar productos o % ASOED i s -

novedosos en su_procedimicntos o procesos
préctica de
trabao.

novedosos en su trabajo
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Se constata que al ampliar la muestra, las
fiabilidades satisfactorias o muy satisfactorias (e
> 0.70) se mantienen o aumentan, mientras
que se ajustan los casos de fiabilidades como los
de la dimensién motivacién intrinseca (se habia
evidenciado que al eliminar el item de salario
recibido la fiabilidad subia a 0.70, sugiriendo
que la remuneracién era una variable per se
y no vinculada a otras recompensas). Aquellas
dimensiones que habfan mostrado necesidad de
agregar items en andlisis anteriores mejoran su

fiabilidad con los agregados (p.e., en autonomia

1) ftem iy j; item e en estimulacién intelectual

y conflicto de tarea y el e y g de motivacién
extrinseca) (ver Tabla 2). Los AFE permitieron
contrastar en todos los factores, covarianza
entre las dimensiones o un factor de segundo
orden comin, con la excepcién del factor
individual (que queda constituido por tres sub-
factores: auto-concepto creativo, inteligencia
emocional y motivacién) y el de clima socio-
emocional. El AFC permitié constatar que las
dimensiones reagrupaban adecuadamente los
items y que los coeficientes de fiabilidad omega
eran satisfactorios.

Para contrastar la validez predictiva o
de criterio se utiliz6 el propio inventario
de innovacién (muestra total) y las escalas
Setterlind de sintomas de estrés (muestra no
militar ni México). Para la puntuacién total
se correlacionaron las puntuaciones de los
factores psicosociales de la innovacién con el
indicador global de innovacién contrastando
la validez de criterio de cada dimensién (ver
Tabla 3). Se constata en la muestra participante
una asociacién negativa y significativa con los
sintomas de estrés de las escalas Setterlind (Istas,
2010), en forma significativa con conductuales
r(425) = -0.17, p < 0.000 y cognitivos
r(425) = -0.12, p < 0.005, significando esto
que a mayor percepcién global de innovacién,
mayores sintomas de estrés ['?! . Para contrastar
la validez convergente se buscé conocer la
asociacion entre el factor de liderazgo del
inventario ELN.O con la escala CELID que
mide liderazgo transformacional percibido en
relacién al superior (Nader & Castro Solano,

F
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2009) en muestra militar. Los resultados indican
una asociacién positiva y significativa tanto con
el liderazgo transformacional r(260) = 0.21, p
< 0.001 como con el liderazgo transaccional
r(274) = 0.13, p < 0.01. Cuando se analiza
por dimensiones separadas (liderazgo positivo
y liderazgo innovacién) la asociacién con el
liderazgo transformacional, los resultados son
muy similares mostrando algo mas de fuerza (0.20
vs 0.21) el liderazgo innovacién. Comparando
la percepcién de innovacién en relacién con
el puesto y la educacién, se constata que
quienes han ocupado algin cargo gerencial y
mayor escolaridad son quienes perciben alta
innovacién mostrando la validez discriminante
entre grupos —se puede pensar que las personas
con mayor estatus e informacién tendran una
visién méas positiva de la innovacién—. Las
empresas familiares, piblicas y de menor tamafio
(en comparacién con la privada y las de mayor
tamafo de personal) muestran menor percepcion
de innovacién (ver Tabla 1). Finalmente, con la
muestra total se calcul6 la puntuacién de cada
factor (rol laboral, procesos grupales, liderazgo,
etc.) utilizdndolas para predecir en una regresiéon
multiple la percepcién de innovacion.

Relacion entre dimensiones y la percepciéon
de innovacién . Se realizaron correlaciones
entre la percepcién de los factores favorables
a la innovacién y la percepcién del nivel
de innovacién de la organizacién por muestra
participante (ver Tabla 3). Las correlaciones
se promediaron mediante el procedimiento de

Rosenthal y DiMatteo (2001).
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Figura 1

Nivel percibido de innovacion global (r
ponderada muestras de trabajadores, cadetes
militares y expertos). (Modelo 1).

Caracteristicas
del rol laboral

Factor

organizacional — (7=

Nivel percibido
de innovacion
global

Procesos L (F=
grupales 0.59)

Liderazgo | — 0.56)

Factores -
individuales =

Clima socio-
emocional

Fuente: elaboracién propia

TABLA 3
Asociacion entre los factores psicosociales
de innovacién incluyendo la variable criterio
(muestra total) y entre factores y variable
criterio (muestra participante)

@ @n [E] @5 5] ©

0260 016 o3 o oast a9 o on o
s osies s o500t s o360 e i -
s . asme o8 asse o344 i sg w

Eipibs (s ann o [ e o ose s o7 oo
Meico™*# asor oss o . o

p<0.01; p<0.01

CPsuperior= Centro Pablico
de Educacién Superior.
1= muestra total.
2sector servicio,
3agropecuario
4industrial
Strasporte, aviacién comercial
6 otros (los porcentajes son en
relacién al orden de las referencias).
Fuente: elaboracién propia

Las asociaciones entre factores psicosociales
se dieron en el sentido esperado, aunque las de
los expertos fueron més fuertes a pesar de los
menores grados de libertad, sugiriendo su mayor
validez (ver también resultados Brasil y Espafia
CPsuperior). Mientras la descentralizaciéon se
asocié negativamente a la innovacién en la
muestra de trabajadores (r = -26) y cadetes

(r = -0.24, p < 0.000), lo hizo positivamente
en la muestra —piloto— expertos (0.68, p <
0.004). Una revisién reciente mostré que la
centralizacién no se asociaba negativamente a la
innovacién y que un cierto grado de jerarquia no
inhibfa la creatividad organizacional, por lo que
este resultado no es incoherente con el estado
actual de la evidencia (Damanpour & Aaravind,
2012).

Segin  los  meta-andlisis, el factor
organizacional y las caracteristicas de rol laboral
son los que predicen con m4s fuerza la innovacién
en las organizaciones coherentemente, en la
muestra general de este estudio, el factor de rol
laboral mostré una capacidad predictiva mayor.
A través de tres regresiones miultiples se buscé
contactar cudl era el peso de estas variables en el
modelo analizado siendo la variable dependiente
(VD) el grado y valoracion de la innovaciéon en
la organizacion (ver Tabla 4). La regresién fue
significativa en los tres casos explicando el 45,
49 y 50% de la varianza. Se confirmd la relacién
significativa de la innovacién organizacional con
los factores organizacionales y con los factores
de rol laboral en las dos primeras regresiones,
al igual que el puesto gerencial, el tamafio
de la organizacién y la educacién terciaria
en la segunda regresiéon. La introduccién del
liderazgo en la tercera regresién quita fuerza al
factor organizacional pasando a ser el tercero
en importancia luego de este y ocupando
el primer lugar las caracteristicas del rol
laboral. Los factores individuales (personalidad
creativa, inteligencia emocional, motivacién), los
grupales y los de clima no mostraron influencia
significativa, una vez controlados los factores
citados. El puesto gerencial, el tamafio de la
organizacién y en menor medida, la escolaridad
terciaria muestra también su fuerza en la
regresion, siendo las tres significativas.

| Universitas PsycHorocica | V.15 | No. 4 | OcTuBRE-DICIEMBRE | 2016 |



PERCEPCION DE INNOVACION EN LAS ORGANIZACIONES. PERCEPCION DE INNOVACION EN ORGANIZACIONES DE ESPARA Y

TABLA 4

Regresion mauiltiple de la percepcion global de
imnowacion en las variables socio-demogrdficas y los
factores de inmovacion

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
BT IC95% t IC95% b SE 3 t IC95%

Sexo 001 0359 [032- 000 0008 [-0.38 - 007 020 001 033 [046-
0.47] 0.39] 0.33]

Edad 000 0110 [0.02- 0003  OIIl [001- 0001 0009 0003 0085 [001-
3 0.02] 0.02] 0.01]

004 128 [0.16- 005 165 [0.07- 042 024 005* 176 [0.04~
0.78] 0.85] 0.89]

012 380 040~ 010 331 [0.28 064 022 0.09%+* 294 021
- 125] % L1 1.06)

Tamafodela 0.4 149 [-0.034- 0.06° [0.01- 022 007 009t 292 [007-
organizacion 025) 028] 035

Constante 012 [1.29.- 0956 [0.18- 023 048 047 [LI7-
1.20] 0.62] 071]

[019-  046%** 1026  [0.10- 0.12 0.02 037%%% 592 [0.07-
0.23] 0.28) 0.15]

0.27*** 580 [0.05 - 0.04 0.01 0.16** 287 [0.01-
0.11) 008)

006 002 023 368 [002-
0.09]

actor -0.001 001 0006 010 [002-
ndividual 0.02]

Fm o=

0005 001 0038 051 [0.02-
0.01]

003 003 006 108 [002-
0.09]

R2 045 049 0.50
y; 84.63 84.07 53.78
AR2 0015 0.006 0.007

*p<0.05
**p<0.01
##%p <0.001
Fuente: elaboracién propia

Figura 2

Analisis mediacional de los predictores sobre
el liderazgo con el factor global de innovacién
(efectos totales).

C
del rol laboral

0.51%**

0.76*** 0.03%%*

(0.06%%%)

0.48%*

Factor 0.02%% Percepcién de
Innovacion

organizacional (0.05%%)

Fuente: elaboracién propia

Se realiz6 un andlisis mediacional a través del
procedimiento de Preacher y Hayes (2008) para
contrastar el modelo 2 postulado a partir del
modelo 3 de regresiéon. Los factores de rol laboral
B = 0.031, DT = 0.008, [IC bajo = 0.0147, IC
alto = 0.0494] y organizacional B = 0.029, DT
= 0.008, [IC bajo = 0.0136, IC alto = 0.0465]

F
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muestran un coeficiente indirecto significativo a
través del liderazgo que no inclufa el cero en el
intervalo de confianza. Los factores predictores
ejercen influencia directa en la percepcién global
de innovacién (como se habia visto previamente
en el modelo 1) e influencian al liderazgo que
ejerce en este modelo como variable mediadora.
El nivel educativo, puesto gerencial y tamafio
de la organizacién —como covariables— ejercen
influencia significativa en el liderazgo y en
la percepcion global de innovacién. A menor
educacién y tamafio de la organizacién, mayor
percepcién de liderazgo positivo y de innovacion.
Ni el liderazgo ni el factor organizacional
actan como moderadores entre el rol laboral
y la percepcién de innovacién organizacional al
contrario de lo que se habia postulado

Discusién y conclusiones

La capacidad de innovacién puede ser una
estrategia de afrontamiento o un intento
de mejorar el ambiente de trabajo (p.e.,
aumento del bienestar y posibles aumentos
salariales, aprendizaje, crecimiento personal y
reconocimiento, ademds de la satisfaccién por
la mejora), que aumenta la cohesién del grupo
y puede invertirse en una mejor comunicacién
interpersonal (Ford & Sullivan, 2004; West
& Farr, 2009). Los resultados de la muestra
general indican que el nivel y la valoracién de
la innovacién percibida en las organizaciones
similares a la suya son altos, sugiriendo que la
misma es una conducta deseable o norma social.
También se informa que los factores psicosociales
facilitadores de la innovacién existen en un
nivel medio-alto, percibiendo que la relacién con
los superiores es de respeto mutuo y contacto
frecuente, aunque se da en menor medida que
estos refuerzan la innovacion.

En dicha muestra destaca la percepcién
positiva de la autonomia en el rol laboral, de
auto-eficacia individual y la consideracién de que
a las personas que trabajan en su organizacion les
motiva la seguridad de tener un trabajo. Existe
un alto grado de acuerdo en el factor procesos
grupales, mayormente de orientacién a la tarea y
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cohesion, mientras es ligeramente positiva en la
bisqueda de novedades y el intercambio de ideas.
La supervision, el reconocimiento y la evaluaciéon
son percibidos mas positivamente. Predomina
una visién positiva del clima socio-emocional,
mientras que hay una visién més critica sobre
la inteligencia emocional, concretamente se
percibe que se habla con los compafieros sobre
las emociones pero en menor medida se expresan,
se es asertivo/a, empatico/a en relacién con los
sentimientos o emociones de los compafieros/as
y se regula adecuadamente las reacciones ante
aquellos/as.

En relacién con los superiores, los items
de apoyo continuo y confianza reciben menos
reconocimiento, y lo mismo sucede con la
toma de decisiones consensuadas, el debate ante
diferentes puntos de vista sobre el contenido
del trabajo, el intercambio de ideas y opiniones
entre los miembros de los grupos de trabajo.
La integracién organizacional como colaboracién
entre grupos de trabajo de la misma organizacion,
el contacto con grupos de trabajo externos y
con los usuarios se percibe minoritariamente.
Hay un menor acuerdo con que se dispone
de los recursos para realizar adecuadamente el
trabajo y predomina una visién critica tanto
con la existencia de recursos para la innovacién
como con el salario. En forma minoritaria se
percibe que su organizacién acepta situaciones de
incertidumbre y ambigiiedad para innovar.

Las dimensiones de la escala ELN.O
mostraron una consistencia interna adecuada y
satisfactoria tanto en la muestra general como
en las especificas. Las mismas se asocian a
la innovacién percibida en las organizaciones
mostrando una adecuada validez. Sin embargo,
tomando en cuenta las indicaciones de las y los
expertos serd necesario realizar algunos ajustes
de forma, contenido y en algin caso analizar
la propuesta de nuevos items. Se encuentran
dimensiones del factor procesos grupales y del
factor organizacional que adn pueden mejorar
su consistencia interna, como por ejemplo,
comunicacién interna y participacién segura,
estimulacién intelectual o conflicto de tarea y
orientacion a la recompensa de la creatividad.

Como se habfa hipotetizado, cuantos mis
factores psicosociales favorables a la innovacién
son percibidos en la organizacién, mayor es la
percepcion global de innovacién organizacional,
mostrandose una asociacién positiva entre ellos.
Ademds, confirmando la validez de criterio
y discriminante entre grupos, las personas
de puestos de alto estatus, de empresas de
tamafio medio y grande y de empresas privadas
informan de mayor percepcién de innovacién,
coherentemente con estudios previos (Camisén
& Boronat, 2010). Las asociaciones también
informan del coste de la innovacién para
el bienestar individual cuando muestran una
relacion negativa y significativa con los sintomas
de estrés, especificamente los conductuales y
cognitivos. Si bien los resultados sugieren que
la innovacién implica demandas que pueden ser
agotadoras para las personas de esta muestra, se
ha registrado anteriormente que también puede
ser un recurso para el bienestar personal (Huhtala
& Parzefall, 2007).

Los resultados de las regresiones multiples,
en congruencia con la evidencia meta-analitica
(da Costa, Paez, Sanchez et al., 2014),
confirman que los aspectos de rol laboral y
los organizacionales son mas importantes para
predecir la innovacién que los individuales,
de grupo y de clima socio-emocional. Sin
embargo, en esta muestra el liderazgo ejerce
un peso superior al factor organizacional en la
percepcién de innovacién global. Contribuyendo
este factor a la validez convergente de la
escala en la muestra militar. Los resultados
de mediaciones sugieren que la complejidad y
desafio de rol, la autonomia y la expectativa de
rol de innovacién, asi como la integracién, los
recursos y la flexibilidad organizacional refuerzan
la percepcién de factores de liderazgo, grupales
e individuales y clima socio-emocional positivo.
Esto se puede interpretar en el sentido de que
los roles laborales y organizaciones con estas
caracteristicas facilitan procesos de innovacion.

El modelo 2 indica que el liderazgo puede
ejercer el rol de mediador entre las caracteristicas
organizacionales, de rol y la percepcién global
de innovacién. Ahora bien, no fue encontrado
efecto de moderacién sugiriendo que los factores
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psicosociales de la innovacién actdan de igual
forma en contextos organizacionales y de
liderazgo de diferente calidad. También se
contrastd la ausencia de relacién positiva entre
la innovacién y la descentralizacién o negativa
con la toma de decisién vertical por la direcciéon
superior. Por otro lado, la revisién mas reciente
muestra que la centralizacion se asocia negativa
y significativamente en los estudios anteriores
a 1990, pero no mostré asociaciones en los
posteriores a 1990 (Damanpour & Aaravind,
2012). Esto sugiere que la centralizacion,
inevitable en cierto grado de complejidad y
tamafio de empresas, no es un obsticulo para la
innovacién y el tamafio de la empresa, asi como
la existencia de reglas se asocia a ella (Camisén &
Boronat, 2010; Damanpour & Aaravind, 2012).

Que los factores organizacionales y de
rol laboral sean los mejores predictores de
la innovacién asi como el liderazgo cuando
ejerce como tal, sugiere que para aumentar
la creatividad serdn m4s eficaces politicas de
gestién organizacional como por ejemplo de
cambios estructurales, de enriquecimiento del
rol laboral, y de orientar las expectativas de
rol hacia la innovacién. La visién de recursos
e integracién organizacional en esta muestra
era critica, sugiriendo que son 4reas en las que
las mejoras son necesarias. En menor medida
serfan dtiles cambios de estilo de liderazgo,
aunque aumentar el apoyo continuo y la
confianza facilitarfa otros procesos innovadores.
Un liderazgo transformacional, positivo y de
innovacién, enmarcado en una organizacién
integrada y flexible que otorga recursos para
la innovacién, donde los roles laborales sean
desafiantes y complejos, exista autonomia
para realizar el trabajo en general y en
particular implique comprometerse en conductas
innovadoras facilitard la innovacién mediando o
creando procesos que permitan transformar las
caracteristicas estructurales organizacionales y de
rol en creatividad aplicada —como indica su
rol mediador—. En este sentido, los superiores
deberfan preocuparse por los riesgos y costos
asociados con nuevas ideas y pricticas siendo
responsables en tltima instancia del desempefio

(Janssen, van De Vliert, & West, 2004), mientras
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que la organizacién recuerda el costo de la
innovacién y apoya los errores y fracasos que
la misma puede implicar para empleados y
superiores (Cope, 2011).

Es de destacar que la seleccién de personal
de alta auto-eficacia, motivacién, personalidad
creativa e inteligencia emocional y politicas
orientadas a los procesos grupales y el clima seran
menos influyentes. Las intervenciones deberian
incluir por un lado, el apoyo organizacional a
los errores y fracasos que la innovacién puede
implicar para empleados y superiores, y por
otro, la mejora de las competencias emocionales
(inteligencia y creatividad emocional, regulaciéon
adaptativa), creativas e innovadoras; manejo
del estrés (sobrecarga de trabajo) y de la
incertidumbre (Flintrop & Vargas, 2014), que
estas sean internalizadas en el auto-concepto,
procesos grupales y la cultura organizacional.
Se espera que a mayor competencia emocional,
creativa e innovadora aumente la connotacién
positiva del cambio y la aceptacién del riesgo.

Como limitaciones de este estudio se
sefialan que la muestra fue amplia, aunque de
conveniencia, correlacionando auto-informes.
Que las dimensiones o {tems vinculados
directamente a la creatividad e innovacién (p.e.,
expectativas de rol, orientacién a la recompensa
o liderazgo) se perciban con menor intensidad
que los factores generales, podria sugerir que se
tiene una vision m4s exigente e idealizada de la
innovacién que del funcionamiento cotidiano en
su organizacién (Gondim et al., 2015). El que la
percepcién de determinados aspectos como p.e.,
motivacién o auto-eficacia sean mds favorables
que la percepcién de la descentralizacion o la
flexibilidad organizacional podrian explicarse por
ser los primeros mds cercanos y concretos. Ahora
bien, pese a estas limitaciones, la percepciéon de
factores contextuales se asocia a la innovacién
més fuertemente que los factores individuales, en
coherencia con estudios referenciados.
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seleccién natural a la sociedad insistiendo en
la competicién étnica, nacional y de clase.
En la encuesta participaron al menos 1200
personas y se tienen datos parciales de 1122.
Para comenzar, nos gustaria saber cémo
define Ud. los conceptos de creatividad
e innovacién. 1. En pocas palabras, {qué
significa para Ud. creatividad en el contexto
de su organizacién? 2. En pocas palabras,
{qué significa para Ud. innovacién en el
contexto de su organizacién?

Teniendo presente su conocimiento sobre la
organizacién en que estudia o trabaja y los
equipos, unidades, grupos de trabajo, otro
de los que forma parte, le agradecemos que
indique el grado en que cada afirmacién
es aplicable a su organizacién, utilizando la
escala que se indica a continuacién.
Finalmente, sefiale en su caso concreto
22. Considero que soy competente para el
trabajo en equipo 1 = nada234567 =
mucho.

Industria maquiladora

En el caso del factor personalidad creativa se
obtuvieron solo dos y se trabajara sobre ello.
Y se recoge la sugerencia del método de Rash
como otra opcién de anélisis.

Estimado/a profesional: En su calidad de
experto/a en el drea de las organizaciones,
calidad y/o innovacién ...

Si bien participaron 17 jueces, uno hizo la
evaluacién en forma cualitativa y el resto
no contesté al menos a un reactivo. Este
coeficiente elimina el sujeto que no tiene
todos los reactivos con valor.

Aunque es una dimensién sobre la que hay
que seguir trabajando teniendo en cuenta
indicaciones de expertos/as.

En las escalas setterlind a menor
puntuacién, mas estrés.





