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Resumen

Existe la necesidad de desarrollar un clima adecuado en las empresas
en el que los trabajadores se sientan seguros cuando tengan que asumir
riesgos, proponer e implementar nuevas ideas, caso contrario el proceso de
implementacion de la innovacion puede acabar fracasando (Baer y Frese,
2003). Cuando los trabajadores perciben un clima laboral de apoyo a la
produccion de innovaciones, un estilo de direccidbn que le estimula y unas
practicas de gestion que le animan a innovar, es logico pensar que dedicara
mas recursos a la generacion, promocion y realizacion de innovaciones, de
manera que éstas resultan mas efectivas (Pons y Ramos, 2012) y se relaciona
con uno de los objetivos del empoderamiento, que es proporcionar confianza a
los trabajadores para generar una labor mas activa y propositivo en sus labores
(Gonzalez, Martinez, Pérez, y Canto, 2014). Por otra parte, si un trabajador se
siente mas satisfecho en su puesto de trabajo al tener un clima apropiado, es
menos probable que desee abandoner su puesto de trabajo, por lo tanto se
espera que se sienta mas comprometido con la empresa logrando un
compromiso organizativo (Pérez, Vela y Abella, 2014). En este sentido esta
investigacion tiene como objetivo proponer y validar un modelo que determine
si los factores tales como empoderamiento de los trabajadores (EM) y la
identificacion de los trabajadores con los equipos de trabajo (ID), influyen en la
generacion de un clima de innovacion en las empresas (CL) y como este clima
de innovacion (CL) genera un alto desempefio de los trabajadores (PF) y un
alto compromiso organizativo de los trabajadores (AC).

Se elabord un cuestionario, con una escala de Likert de 1 a 5, y con
escalas validadas para cada constructo. Para el compromiso organizativo, se
tomaron las escalas propuestas por Meyer, Allen y Smith (1993), considerando
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las modificaciones propuestas por Powell y Meyer (2004), para el compromiso
organizativo. Para el empoderamiento de los trabajadores, la propuesta por
Russell A. Matthews, Wendy Michelle Diaz and Steven G. Cole (2002). En
cuanto al clima de innovacion, la escala propuesta por Scott y Bruce (1994), la
escala propuesta por Yitzhak Fried, Haim Ben-David, Robert Tiegs, (1998), se
utilizé para el desempeno de los trabajadores y para la identificacion de los
trabajadores con los equipos de trabajo, fueron desarrollados a partir de lo
utilizado por Anit Somech, Helena Syna Desilviya y Helena Lidogoster, (2009).
El cuestionario se administré en una muestra compuesta por 103 informantes
de empresas peruanas. Asi mismo se probaron las hipotesis, mediante un
analisis factorial exploratorio, confirmatorio y de ecuaciones estructurales,
utilizando el paquete Lavaan (Rosseel, 2012) del lenguaje de programacion R
(R Core Team, 2015). Todas las relaciones se confirman en el sentido previsto
por la hipdtesis, excepto la relacion entre el clima de innovacién y la
identificacion con los equipos de trabajo. Por tanto, el empoderamiento de los
trabajadores favorece un clima de innovacion y este a su vez repercute en un
mayor desempefio de los trabajadores y un mayor compromiso organizativo de
los trabajadores.

Palabras claves: gestion de la innovacion, clima de innovacion, innovacion,
empoderamiento de los trabajadores, identificacion con los equipos de trabajo,

compromiso organizativo y desempeiio de los trabajadores.
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Abstract

There is a need to develop a climate in companies where workers feel
secure when they have to take risks, to propose and implement new ideas,
otherwise the implementation process of innovation may end up failing (Baer
and Frese, 2003). When workers receive a work environment to support the
production of innovations, a management style that encourages and
management practices that encourage you to innovate, it is logical that more
resources be devoted to the creation, promotion and implementation of
innovations, so that they are more effective (Pons and Ramos, 2012) and is
related to one of the objectives of empowerment, which is to provide confidence
to the workers to generate a more active and purposeful work in their work
(Gonzalez Martinez Perez, and Song, 2014). Moreover, if a worker feels more
satisfied in their jobs by having an appropriate climate, it is less likely to want
abandoner their job, therefore is expected to feel more committed to the
company achieving an organizational commitment (Pérez, Vela and Abella,
2014). In this sense, this research aims to propose and validate a model to
determine whether factors such as worker empowerment (EM) and the
identification of workers with work teams (ID) influence in generating a climate
of innovation in companies (CL) and how this climate of innovation (CL)
generates a high worker performance (PF) and a high organizational
commitment of employees (AC).

A questionnaire with a Likert scale of 1-5, and validated scales for each
construct was made. For organizational commitment, the scales proposed by
Meyer, Allen and Smith (1993) were taken, considering the amendments
proposed by Powell and Meyer (2004), for organizational commitment. To



Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion de las empresas en el desempeiio y compromiso de los trabajadores

empower workers proposed by Russell A. Matthews, Michelle Wendy Diaz and
Steven G. Cole (2002). The climate of innovation, the scale proposed by Scott
and Bruce (1994), the proposed scale Yitzhak Fried, Haim Ben-David, Robert
Tiegs, was used for the performance of workers and for the identification of
workers with teams, were developed from what used by Anit Somech, Helena
and Helena Lidogoster Desilviya Syna (2009). The questionnaire was
administered in a sample of 103 respondents of Peruvian companies. Likewise
hypotheses were tested by an exploratory factor analysis, confirmatory and
structural equation, using the package Lavaan (Rosseel, 2012) programming
language R (R Core Team, 2015). All relationships are confirmed in the sense
intended by the hypothesis, except the relationship between climate for
innovation and identification with work teams. Therefore, empowerment of
workers favors a climate of innovation and this in turn affects more worker

performance and greater organizational commitment of employees.

Keywords: innovation management, innovation climate, innovation,
empowerment of workers, identification with the teams, organizational

commitment and performance of employees.
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Glosario

En el presente capitulo se ofrecen definiciones de los términos que
tienen alguna relacion con la investigacion, proporcionando en cada caso,
nomenclatura y definiciones. Ademas se incluye nomenclatura y descripcion de

los principales estadisticos e indices utilizados en la investigacion.

Definiciones de términos

Analisis factorial confirmatorio: El modelo de analisis factorial
confirmatorio (AFC) corrige las deficiencias inherentes a la perspectiva
exploratoria y conduce a una mayor concrecion de las hipotesis que

deben ser contrastadas. (Batista-Foguet, Coenders y Alonso, 2004).

Analisis factorial exploratorio En términos generales, el analisis
factorial exploratorio (AFE) es el nombre genérico con que se designa a
un conjunto de meétodos estadisticos multivariados de interdependencia
cuyo proposito principal es el de identificar una estructura de factores

subyacentes a un conjunto amplio de datos. (Pérez, y Medrano, 2010).

Clima de innovacion: es el grado en el que las nuevas ideas son
estimuladas y bien recibidas, haciendo énfasis en la busqueda de nueva
informacion en el ambiente, la creatividad, la mentalidad abierta al
cambio, la anticipacion y la experimentacion. (Medina, Munduate,
Martinez, Dorado y Manas, 2004).
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Clima organizacional: es la expresion de las percepciones o
interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de la
organizacion en la cual participa; es un concepto multidimensional, que
incorpora dimensiones relativas a la estructura y a las reglas de la
organizacion, sobre procesos y relaciones interpersonales y como las

metas de la organizacion son alcanzadas (Alvarez, 1992).

Compromiso organizacional: E| concepto se refiere al grado con que
las personas se identifican, estan consustanciadas con sus
organizaciones y dispuestas a continuar trabajando en ellas (Allen y
Meyer, 1996).

Cultura organizacional: Esta comprende el patréon general de
conductas, creencias y valores compartidos que abarca un sistema de
significados compartidos por una gran parte de los miembros de una
organizacion. (Salazar, Guerrero y Canedo, 2009).

Desempeio organizacional: Definido como el crecimiento de las
ventas, la rentabilidad, los nuevos productos, el segmento de ventas de
nuevos productos, el segmento de mercado, el retorno de capital y la
tasa de retorno. (Langerak et al 2004).

Ecuaciones estructurales (SEM): Los modelos de ecuaciones
estructurales son una familia de modelos estadisticos multivariantes que
permiten estimar el efecto y las relaciones entre multiples variables. Los
modelos de ecuaciones estructurales nacieron de la necesidad de dotar
de mayor flexibilidad a los modelos de regresién. Son menos restrictivos
que los modelos de regresion por el hecho de permitir incluir errores de
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medida tanto en las variables criterio (dependientes) como en las
variables predictoras (independientes). Podria pensarse en ellos como
varios modelos de analisis factorial que permiten efectos directos e
indirectos entre los factores. (Ruiz, Pardo y San Martin 2010).

Empoderamiento: es definido como un constructo motivacional
manifiesto en cuatro aspectos cognitivos: significado, competencia,
autodeterminacién e impacto. Juntos, esos cuatro topicos reflejan una
activa, mas que pasiva, orientaciéon hacia el rol en el trabajo. Por
orientacidn activa, expreso una orientacion en la cual un individuo desea

y se siente capaz de dar forma a su rol en el trabajo (Spreitzer, 1995).

Identidad social o identificacion individual: el conocimiento que
posee un individuo de que pertenece a determinados grupos sociales
junto a la significacion emocional y de valor que tiene para él/ella dicha
pertenencia» (Tajfel, H. 1974).

Innovacién y Competitividad: la competitividad es una variable
multifactorial: formacién empresarial, habilidades administrativas,
laborales y productivas, la gestion, la innovacién y el desarrollo
tecnologico. Se requiere partir de una base institucional amplia para la
competencia. Entonces aun con mayor razon, la competitividad requiere
arreglos institucionales diversos, pues incluye tanto las estrategias de
mercado, incluidos en la competencia, como las estrategias respecto a
sus capacidades y recursos internos a la empresa. En efecto la
competitividad refiere una ventaja basada en “el dominio por parte de

una empresa de una caracteristica, habilidad, recurso o conocimiento

10
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que incrementa su eficiencia y le permite distanciase de la competencia
(Bueno Campos E., 1994).

Estadisticos e indices

A continuacion se presentan los estadisticos e indices utilizados en esta

investigacion:

Alpha de Cronbach, a: determina el grado de consistencia interna de
una escala, analizando la correlacion media de una de las variables de la
misma escala con todas las demas variables que lo componen
(Cronbach 1951).

Estadistico chi-cuadrado, x2: Comprueba la significacion de la prueba
de ajuste de la hipotesis nula: HO: S = 2, H1: S # 2. Hace el papel de
una medida de conjunto para estudiar la diferencia entre las
covarianzas de la muestra y las covarianzas de l|a matriz estimada
para la poblacion en la que el modelo se ajusta a los datos (Plackett,
1983).

indice de ajuste comparativo, CFI. Indica un buen ajuste del modelo
para valores proximos a 1 (Bentler, 1990).

Indice de ajuste normado, NFI: Mide la reduccién proporcional en la
funcidn de ajuste cuando se pasa del modelo nulo al propuesto. Cada
vez se ha tenido mas evidencia empirica de que tiene tendencia a

subestimar el ajuste en muestras pequefias, por ello Bentler (1990) hizo

11
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una revision del NFI para que tuviera en cuenta el tamafio de la muestra
y propuso como consecuencia el (CFl). El rango de los valores tanto para
ambos es de cero a uno y derivan de la comparacion entre el modelo
propuesto con el modelo independiente. Aunque se considera
representativo de un buen ajuste valores superiores a 0,90 (Bentler y
Bonett, 1980), segun Hu y Bentler (1999), es necesario obtener valores

cercanos a 0’95 (Compostela Mufiz, 2003).

Indice de ajuste normado parsimonioso, PNFI: Similar al NFI, pero
teniendo en cuenta el numero de grados de libertad usados para
alcanzar el nivel de ajuste. Cuando se comparan modelos alternativos,
diferencias en sus valores de este indice entre 0,06 y 0,09 resultan
importantes (James, Mulaik y Brett, 1982).

indice de ajuste relativo, RFI: Representa una modificacién del NFl y
también se mueve del cero al uno y valores superiores a 0,95 indican
buen ajuste (Bollen 1986).

Indice de bondad de ajuste GFI: indice de la variabilidad explicada por
el modelo, oscilando sus valores entre 0 (pobre ajuste) y 1 (perfecto
ajuste). Valores superiores a 0,90 indican un ajuste aceptable. ElI GFlI
(goodness of-fit index) es una medida de la cantidad de varianza vy
covarianza en S que es explicada conjuntamente por S (JOoreskog y
Sérbom, 1986).

Indice de bondad de ajuste ajustado, AGFI: Es el GF| ajustado por los
grados de libertad del modelo propuesto y del modelo nulo. En la

experiencia practica se considera que valores superiores a 0,90 son

12
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indicativos de un buen ajuste del modelo a los datos. EI AGFI solo difiere
del GFI en que esta ajustado por el numero de grados de libertad del
modelo. Ademas también tiene en cuenta la parsimonia del modelo
penalizando la inclusién de parametros adicionales (Joreskog y Sorbom,
1986).

Indice de bondad de ajuste parsimonioso, PGFI. Consiste en el ajuste
del GFl basado en la parsimonia del modelo estimado. Son preferibles
valores altos de éste indice (Mulaik et al., 1989).

Indice de Tucker-Lewis o Iindice de ajuste no normado, TLI 6 NNFI :
Compara el ajuste por grado de libertad del modelo propuesto y nulo.
Este indice tiende a 1 para modelos con muy buen ajuste,
considerandose aceptables valores superiores a 0,90 (Tucker y Lewis
1973).

Raiz cuadrada del error medio cuadratico RMSEA: Discrepancia entre
matrices medida en términos de la poblacion y no en términos de la
muestra. Da respuesta a: ;Como de bien el modelo con parametros
elegidos éptimamente, ajusta la matriz de covarianza de la poblacidn, si
esta matriz estuviera disponible? Valores inferiores a 0,08 son indicativos
de un buen ajuste del modelo (Steiger, 1990).

Raiz cuadrada de la media de los residuos, RMR: Representa la
media residual al tratar de ajustar la matriz de varianzas-covarianzas del
modelo propuesto S(q) con la matriz de varianzas — covarianzas de la
muestra S. Como depende del tamafo de las varianzas y covarianzas

observadas, tienen dificil interpretacion. Se interpreta mejor usando la

13
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métrica de la matriz de correlaciones. EI RMR estandarizado toma
valores que van de 0 a 1. Cuanto mas cercano esté a cero indica mejor

ajuste del modelo (Compostela Muiiz, 2003).
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CAPITULO 1: INTRODUCCION Y OBJETIVO
DE LA INVESTIGACION
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1.INTRODUCCION Y OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

1.1.Introduccién

La innovacion se define como la implementacién exitosa de ideas
creativas dentro de una organizacion (Amabile et al, 1996). Siendo la gestion
de la innovacion la tendencia de la organizaciéon para desarrollar nuevos o
mejores productos, servicios y procesos (Gumusluoglu, Lale; et al, 2009) y
también puede definirse como el proceso intencionado de desarrollo y
aplicacidon de ideas, procesos, productos o procedimientos que son nuevos y
estan disenadas para producir resultados positivos (Gonzalez-Roma y West,
2004) para mejorar los resultados empresariales (Mol, Birkinshaw, 2009) y la
introduccién de nuevas practicas de gestidon es un tema importante para las
empresas que tratan de mejorar su productividad, la calidad de la oferta al
cliente y mantener la competitividad (Ichniowski, Shaw, Crandall, 1995) por lo
tanto la gestion de la innovacion puede definirse como la introduccion de
practicas de manejo que son nuevos para la empresa y destinados a mejorar
los resultados empresariales. (Mol, Birkinshaw, 2009), por lo tanto es necesario
establecer un clima en la organizacion, denominado clima de innovacion, que
genere la produccion e implementacion de ideas creativas o procesos por parte
de los trabajadores que estaran relacionados con el desempefio de las
organizaciones (King et al., 2007), que considera a las acciones de los

individuos, trabajadores, como claves, es decir como un factor crucial

19



Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion de las empresas en el desempeiio y compromiso de los trabajadores

impulsando la busqueda de la innovacién en la gestidén, que lleva a la siguiente
definicion de la gestion de la innovacion, que se refiere a los cambios en como
los trabajadores establecen sus acciones, toman decisiones, coordinar
actividades y son motivados (Hamel, 2006). Estos cambios forman parte de la
organizacion en la gestion de la innovacion y se manifiesta a través de nuevas
practicas de gestion, procesos o estructuras, por lo tanto el desarrollo de la
empresa se encuentra vinculado a sus acciones de innovacion y al clima de la
innovacion, que se debera definir en términos de la percepcion del trabajador,

que permita un desarrollo continuo de las organizaciones.

El objetivo de esta investigacion es establecer la relacion entre el
empoderamiento de los trabajadores y la identificacion con los equipos de
trabajo como variables primordiales para la generacion de un clima de
innovacion, desde la perspectiva del trabajador, y como este clima de
innovacion influye en el desempefio y compromiso de los trabajadores en la
organizacion. El Clima en una organizacion es la percepcion de los
trabajadores (elemento fundamental de la gestion de la innovacion) que
perciben un ambiente adecuado para la generacion de ideas y poder llevarlas a
la practica, también puede ser entendido como una variable que interviene
entre el contexto de una organizacion y el comportamiento de sus miembros
(Patterson et al., 2005). Se espera que un clima de innovacion, permitiria a los
empleados, desarrollar mecanismos de adaptacion o mejora de los procesos
relacionados con el trabajo (King et al., 2007). Sin embargo una dimensién
importante del clima organizacional que ha recibido una atencion limitada de
investigacion es el clima de una organizacion para la innovacion (Amabile et al.,
1996; Gonzalez Roma et al.,, 2002; West, Anderson, 1996; West, Wallace,
1991). Por lo tanto se espera que el mantener un clima que favorece la

produccion e implementacion de ideas creativas o procesos estara relacionado
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con el desempefio de las organizaciones (King et al., 2007), por eso es
importante determinar aquellos factores que condicionan un clima de
innovacion en las empresas. De acuerdo con Drazin, Glynn y Kazanjian (1999),
la innovacion individual se define como el proceso de participacion en la
conducta creativa e innovadora en las empresas, y la estructura organizativa de
un equipo innovador refleja la especializacion de tareas, roles,
responsabilidades y autoridad para tomar decisiones dentro y entre los equipos
en las empresas (Glynn et al., 2010). Por lo tanto, aunque los individuos
pueden ocupar diferentes posiciones en la organizacién, su participacion puede
variar en la medida en que se identifican con sus equipos de la organizacion. A
su vez, la identificacion del equipo puede afectar el grado en que las personas
comparten y persiguen los objetivos, normas y orientaciones de su equipo
(Mael y Ashforth, 1992). Ademas, en el nivel del equipo, la identificacion con el
equipo tiene efectos significativos, en el aprendizaje y en el rendimiento del
mismo equipo (Van der Vegt y Bunderson, 2005). Sin embargo, hasta la fecha,
no existe practicamente ningun trabajo empirico de cémo la identidad social o
de identificaciéon individual puede operar para afectar compromiso innovador en
las organizaciones, a pesar de las peticiones de tales estudios (Dutton et al.,
1994). Otro factor a considerar es el empoderamiento de los trabajadores, en
las organizaciones con altos niveles de participacion de los empleados, se
asocia con una practica mas fuerte de innovacion en las organizaciones (Yang
et al., 2011). La innovacion exitosa requiere el desarrollo e implementacion de
ideas que son nuevas para la organizacién (Kilgour, 2006), Por lo tanto, dada la
base de un nivel relativamente alto de participacion de los empleados, tienen el
potencial de mejorar la innovacion organizativa aun mas (Yang et al., 2011).

Un clima propicio para la innovacién puede permitir a los empleados a

desarrollar nuevos mecanismos para afrontar o mejorar los procesos
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relacionados con el trabajo que contrarresten las consecuencias negativas de
las exigencias del trabajo (Bunce et al., 1996). Por consiguiente, se espera que
la relacion entre las demandas del trabajo y el desempefio organizacional sera
mediado por el clima para la innovacion, que los climas de apoyo a la
innovacion puedan paliar los efectos negativos de un trabajo exigente en el
desempefio organizacional (King et al., 2007). Para hacer frente a la
competencia global y a la incertidumbre del entorno, las organizaciones
necesitan empleados que no solo cumplan con sus labores, sino ademas que
superen ese trabajo con un comportamiento innovador (Janssen, 2001). Las
practicas de gestion de recursos humanos contribuyen a la creacion de
conocimientos y la innovacion a través de la generacion del compromiso
afectivo necesario para que los empleados estén dispuestos a compartir sus
conocimientos (Camelo-Ordaz et al. 2011), por lo tanto, no basta con que la
gestion a crear un clima adecuado que anima a los empleados a compartir sus
conocimientos y generar innovacion, también es necesario -cultivar el
compromiso de los empleados con la organizacion y sus objetivos. Thompson y
Heron, (2005). Collins y Smith (2006) también concluyeron que las practicas de
gestion de recursos humanos de alto compromiso contribuyen a la creacion de
un clima social de la organizacion, donde los empleados estan dispuestos a
compartir sus conocimientos (Collins y Smith, 2006) y genera la importancia del
compromiso en los procesos de la gestion del conocimiento. Por lo tanto, se
considera que el compromiso personal de los empleados y su identificacion con
la empresa y sus objetivos son cruciales para los procesos de creacion de
conocimiento, segun Alvesson (2000), las empresas que tienen éxito en la
creacion y apropiacién del conocimiento son aquellos que son capaces de

generar un alto nivel de compromiso de los empleados con la organizacion.
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1.2. Objetivo de la Investigacion

1.2.1. Objetivo general

Como se ha indicado anteriormente el objetivo de la investigacion es
determinar como se generara un clima de innovacion en las empresas que
contribuya a una gestion de la innovacion para el desarrollo de las
organizaciones, desde la perspectiva del trabajador, considerando la
innovaciéon como la implementacion exitosa de ideas creativas por parte de una
organizacion, por lo tanto, la combinacion de la creatividad y su aplicacion
conduce a la innovacién. La puesta en practica de una nueva idea a menudo
implica tomar la iniciativa para ejecutar la idea (Amabile 2000). Los resultados
innovadores de rendimiento son mas probables de ocurrir cuando, el
comportamiento innovador se ve recompensado, y cuando la cultura de la
organizacion apoya la innovacion (West, 2002). Por otra parte, las personas
creativas no son siempre muy innovadoras. Su desempefio innovador depende
de la cultura organizacional en el que operan. Las personas creativas ponen en
practica sus ideas y productos innovadores cuando se trabaja en un entorno

que favorezca la innovacion (Miron et al 2004 ), un clima para la innovacion.

La creatividad es un precursor necesario para la innovacion (Amabile,

1983, 2000). La generacion de nuevas ideas muchas veces refleja un gran
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cambio en la perspectiva y la reorientacidon de las practicas existentes. La
implementacion de estas ideas requiere cambios importantes en las estructuras
organizativas o procesos, Los resultados innovadores de rendimiento son mas
probables de ocurrir cuando el comportamiento innovador se ve
recompensado, y cuando el clima de la organizacion apoya la innovacion

(West, 2002).

1.2.2. Objetivos especificos

Los objetivos especificos de esta tesis son:

1.2.21. Evaluar la relacion existente entre la identificacion de los
trabajadores con su equipo y la existencia de clima innovador. Ademas, la
identificacion de equipo colectivo tiene efectos significativos en el aprendizaje
en equipo y el equipo de rendimiento (Van der Vegt y Bunderson, 2005). Sin
embargo, hasta la fecha, no existe practicamente ningun trabajo empirico de
cémo la identidad social o de identificacién individual puede operar para afectar
compromiso innovador en las organizaciones, a pesar de las peticiones de
tales estudios (Dutton et al., 1994). Asi, la identificacién con un alto de equipo
puede afectar la motivacion individual, el afecto y la conducta de los individuos
y las orientaciones de trabajo con los de su equipo. En los equipos alojados en
organizaciones complejas, en las que la innovacion y las nuevas iniciativas de
productos son el objetivo general, el presente estudio propone que los
individuos que se identifican fuertemente con su equipo de trabajo también

tratara de innovar.
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1.2.2.2 Estimar la relacion existente entre el empoderamiento de los
equipos de trabajo y un clima de innovacion establecido en las organizaciones,
Practicas de participacion de los empleados, capacitar a los empleados para
tomar decisiones, y motivar a los empleados para llevar a cabo es probable que
mejorar los resultados de innovacion (Yang y Konrad 2011). las oportunidades
de participacion de los trabajadores constituyen un valioso recurso organizativo
que proporcionan visibilidad, el impacto y los beneficios psicologicos de
empoderamiento (Spreitzer, 1995, 1996), por lo tanto innovacion exitosa
requiere el desarrollo e implementacion de ideas que son nuevas para la
organizacion (Kilgour, 2006) por lo que al considerar, una alta participacion de
los empleados, tienen el potencial de mejorar la innovacion organizativa aun

mas. (Yang y Konrad 2011).

1.2.2.3 Valorar el vinculo existente entre el desemperio de los trabajadores
en las organizaciones y la existencia de un clima de innovacion, el
comportamiento de los innovadores en su centro de trabajo, son la base de
cualquier organizaciéon de alto desempefio, por lo tanto el estudio del
comportamiento innovador es critico (Scott, y Bruce, 1994). Para hacer frente a
la competencia global y la incertidumbre del entorno, las organizaciones
necesitan empleados que no solo cumplan con sus requisitos de trabajo formal,
sino también superar sus comportamientos de trabajo estandar con un
comportamiento innovador. (Janssen, 2001). Si el clima de la organizacién
fomenta la reutilizacion del conocimiento, el individuo tiene un proceso de

trabajo que optimiza la exposicion a diversas fuentes del conocimiento (Miron,
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Erez, y Naveh, 2004). se espera que el mantenimiento de un clima que
favorece la produccion e implementacion de ideas creativas o procesos estaran
relacionados con el desempefio de las organizaciones

1.2.2.4 Determinar la relacion existente entre el compromiso organizativo
de los trabajadores y el clima de innovacion existente en las organizaciones.
Alto compromiso de la administracion de los recursos humanos, se relaciona
positivamente con el apoyo organizacional percibido. El apoyo organizacional
percibido se asocioé positivamente con la confianza en la organizacion y el
compromiso organizacional. Compromiso organizacional fue positivamente
relacionado con el comportamiento de intercambio de conocimientos. (Chiang,
Hsu Hsin et al 2011). El propdsito es explorar cdmo la empresa promueve la
eficiencia de los empleados y como desarrollar un ambiente adecuado para la
produccion e intercambio de conocimientos. (Rivera-Vazquez, Ortiz-Fournier, y
Flores, 2009).
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CAPITULO 2: REVISION DE LA LITERATURA
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2. REVISION DE LA LITERATURA

Para establecer el estado del arte de la investigacion a continuacion se
van a definir los conceptos que mas inciden en la investigacidon y en el contexto
de la gestion de la innovacion y se presentan las hipotesis que conforman dicha
investigacion. En cuanto a la busqueda bibliografica, se inicio estableciendo las
lineas de busqueda como; factores que influyen a los ejecutivos, gestion de la
innovacion en las empresas, factores que influyen en la gestion de la
innovacion, gestion de la innovacion y los trabajadores y precisando palabras
claves como; innovation, factors, influencing, executives, management,
enterprise, work, performance. Luego se consulto la Web of Science en donde
se ubicaron los articulos de las revistas indexadas, los abstract, afio de
publicacion y las veces que han sido citados. Después habiendo revisados
todos los abstract, se clasificaron en dos grupos, el primero considerando los
articulos mas citados para establecer el marco teodrico y los mas reciente para
determinar las lineas futuras de investigacion. Por ultimo mediante la base de
datos EBSCO y Google Scholar se ubicaron los paper para su revision y

lectura.

A continuacién mediante una revision de la literatura, se definen los
constructos que intervienen en la investigacion, como; la innovacion, la gestion
de la innovacion, el clima de innovacidén en las empresas, el empoderamiento

de los trabajadores, la identificacion de los trabajadores con los equipos de

28



Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion de las empresas en el desempeiio y compromiso de los trabajadores

trabajo, el desempefio innovador de los trabajadores, y el compromiso
organizativo de los trabajadores.

2.1. Innovacion

La innovacion se define como el proceso intencionado de desarrollo y
aplicacidon de ideas, procesos, productos o procedimientos que son nuevos y
estan disenadas para producir resultados positivos (Gonzalez-Roma y West,
2004). La innovacion es la introduccion de nuevos productos o servicios en el
mercado y también a la organizacion y gestion de una empresa, con éxito y
abarca la difusion y aplicacion con éxito de las ideas creativas (Amabile et al,
1996, Woodman et al, 1993), por lo tanto la creatividad de los individuos es el
inicio de la innovacion (Amabile et al., 1996), y esta creatividad se vera

reflejada en innovacion de productos o en innovacién de procesos.

Las innovaciones de proceso, se definen como intentos deliberados de
la organizacion para cambiar los procesos de produccidn y servicios, y tienen
que ir acompanadas de climas que complementan la adopcion y aplicacion de
esas innovaciones (Baer y Frese, 2003). La innovacion de procesos se
encuentra directamente relacionada con la tecnologia e inclusive con la
reingenieria que las organizaciones estan dispuestas a realizar, en la
fabricacion, distribucibn o en la logistica, en aras de conseguir mayor
productividad y asi generar valor en las organizaciones. Las organizaciones
que experimentan innovacion en procesos, tienen buenos resultados en la
medida que tienen bien establecido un clima de innovacion (Baer y Frese,
2003).
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La innovacidon es una practica de gestion en las empresas, que puede
darse en forma externa o interna, y nuestro estudio se centra en una
innovacion interna, que establece la relacion de generar factores que
determinan un clima interno en la organizacion para innovar en procesos Yy
productos competitivos, y que permitan a las empresas hoy, adelantarse a las
exigencias del mercado, siendo los trabajadores los protagonistas de estas
acciones, puesto que dependera en gran medida de la percepcion de ellos para
implementar las acciones necesarias, y asi establecer las condiciones en la
organizacion, que contribuyan a un clima de innovacion. En cambio una
innovacion externa obtiene informacion y generacidn de ideas nuevas del
exterior de la organizacion para generar nuevas ventajas competitivas, via
mecanismos de emprendimientos que son aprovechados de manera eficiente

por parte de las organizaciones.

Los sistemas modernos de negocios se estan volviendo cada vez mas
complejos y competitivos, la tecnologia mas rapida y mas inteligente, e
imprescindible, que no es suficiente para ser competitivos en entornos
dinamicos, por lo que modernas empresas deben adoptar un enfoque
sistematico para la gestion de los impulsores de la innovacion, con el fin de
crear nuevos e innovadores productos y/o servicios y asi mantener una ventaja
competitiva (Cormican y O'Sullivan, 2007). Siendo la innovacién de productos
y/o servicios relacionados directamente con el éxito comercial y que pueden
incluir mejoras en las especificaciones, en los materiales o en las

caracteristicas de los bienes y/o servicios

Otro factor relevante en la innovacion es el conocimiento,
independientemente de como se desarrolle la innovacion en la organizacion,

por lo que el grado de innovacion va a depender de la reutilizacion del
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conocimiento (Majchrzak, Cooper y Neece, 2004). La innovacion eficaz que
mejora la capacidad de una organizacion para mantener su competitividad en
un entorno de incertidumbre requiere de la creacion, captura de conocimiento.
Ademas del conocimiento, la innovacidn es percibida por los trabajadores antes
que los ingresos, reduccion de costos y conseguir clientes (Kruschwitz y
Shockley, 2010), siendo la creatividad, la caracteristica personal que esta mas
claramente asociado con la innovacion. La creatividad se define como la
produccion de nuevas ideas que son utiles y apropiadas para una situacion
dada (Amable, 1983). Siendo esta caracteristica en los trabajadores
fundamental para la generacion de innovaciones, visto desde el punto de vista
individual, por lo que sera necesario fomentar la creatividad en los trabajadores
y/o contratar personal con cualidades que se encuentran orientadas a la

creatividad.

Sin embargo analizando la organizacion a nivel grupal, es decir a toda la
organizacion, la cultura organizacional juega un papel fundamental en la
generacion de innovaciones La cultura organizacional es un conjunto de
creencias y valores compartidos por los miembros de la misma organizacion,
que influyen en sus comportamientos (Schein, 1996, 1999), Esta cultura refleja
una forma de pensar comun, que impulsa una forma comun de desarrollo, la
fabricacion y la comercializacion de un producto (Miron, Erez, y Naveh, 2004), y
la cultura de innovacion muestra las siguientes caracteristicas: alta autonomia,
tolerancia hacia los errores, asuncién al riesgo (Van de Ven, 1986) y los
resultados innovadores son mas probables de ocurrir cuando el
comportamiento innovador se ve recompensado, y cuando la cultura de la

organizacion apoya la innovacion (West, 2002).
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Los resultados de la innovacién que plantea una organizacion se va a
ver afectada por la creatividad, la iniciativa y la cultura de la organizacion
(Miron, Erez y Naveh, 2004), estos tres elementos en gran medida definiran si
las innovacion tendran una consecuencia positiva en las organizaciones, pero
la creatividad debera estar siempre asociada a la iniciativa, puesto que en
forma independiente no garantiza, una innovacion, solo la generacion de ideas.
Por otra parte, las personas creativas no son siempre innovadoras, su
desempefio innovador depende de la cultura organizacional en el que operan.
Las personas creativas ponen en practica sus ideas y productos innovadores
cuando se trabaja en un entorno que favorezca la innovacion (Miron, Erez y
Naveh, 2004).
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2.2. Introduccion de nuevas practicas a la Gestion de la Innovacién

La Gestion de la innovacion es la introduccion de nuevas practicas de
gestion a la empresa con la intencion de mejorar los resultados empresariales
(Mol y Birkinshaw, 2009). El aumento de la capacidad de gestion de la
innovacion puede ocurrir mediante el uso de los conocimientos pertinentes,
especificamente los conocimientos ya disponibles internamente y conocimiento
disperso a través de redes de profesionales y en los mercados. (Mol vy
Birkinshaw, 2009), es ademas una nueva técnica (Abrahamson, 1996; Hamel,
2006), que con una perspectiva racional sobre la gestion de la innovacién
(Birkinshaw, Hamel y Mol, 2008) considera las acciones de los individuos,

como un factor crucial impulsando la busqueda de la innovacion en la gestion.

Debido a que la gestion de innovacion representa un cambio preciso en
la forma en que se realiza una gestion en la empresa, y se ha definido como la
‘generaciéon e implementacion de una practica de gestidon, procesos, estructura
o técnica, que esta destinada a promover las metas organizacionales"
(Birkinshaw, Hamel y Mol, 2008). Estos cambios forman parte de la

organizacion en la gestion de la innovacion y se manifiesta a través de nuevas

33



Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion de las empresas en el desempeiio y compromiso de los trabajadores

practicas de gestion, procesos o estructuras (Vaccaro, Jansen, Van Den Bosch,
Frans et al, 2012). Mientras que un requisito para la innovacion, es el cambio,
en si mismo no constituye una gestion de la innovacion (West y Farr, 1990).
Para denominarse gestion de la innovacion y que se produzca el cambio
implementado, debe incluir la novedad en la forma de gestionar la organizacién
mediante nuevas practicas, tales como en mejorar la productividad, mejorar la
calidad y mantener la ventaja competitiva de la organizacion, incluyendo sus

técnicas asociadas (Mol y Birkinshaw, 2009).

La Gestidn de la innovacion también se refiere a los cambios en como
los administradores establecen las direcciones, tomar decisiones, coordinar
actividades y motivar a la gente (Hamel, 2006). Estos cambios forman parte de
la organizacion en la gestion de la innovacion y se manifiestan a través de
nuevas practicas de gestion, procesos o estructuras Debido a su destacado
papel dentro de las organizaciones, mejora la calidad y los trabajadores seran
los que generan los cambios y los apliquen dentro de un contexto de gestion en
la innovacion (Crossan y Apaydin, 2010).

La Gestion de la innovacidén necesariamente debe ser desarrollada por el
CEO o ejecutivos del equipo de alta direccion, sin embargo, su papel puede ser
decisivo en la creacion de un contexto organizativo propicio para la
experimentacion y la introduccion de nuevos procesos, practicas, estructuras,
productos y/o servicios (Vaccaro, Jansen, Van Den Bosch, Frans et al, 2012)
Por otra parte, la gestion de la innovacion también puede ser una medida de
confianza, lo que puede ayudar a los empleados hacer frente a la posible
incertidumbre y la complejidad de los nuevos procesos, practicas o estructuras
(Vaccaro, Jansen, Van Den Bosch, Frans et al, 2012).

34



Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion de las empresas en el desempeiio y compromiso de los trabajadores

2.3. Clima de innovacion en las empresas

El clima de innovacion en la organizacion es el resultado de un conjunto
de creencias y valores compartidos por los miembros de la misma
organizacion, que influyen en sus comportamientos (Schein, 1996, 1999;
O'Reilly et al, 1991), definida como una cultura organizativa orientada hacia la
innovacion, que es fundamental para obtener el compromiso de los
trabajadores, que impulsa ideas y cambios en las organizaciones y contribuye
a la ventaja competitiva de las empresas, ya que no pueden ser facilmente
copiados (Barney, 1988). La fuerza del clima organizacional depende del nivel
de homogeneidad de las percepciones y creencias de los trabajadores, o sobre
el grado de variabilidad en las percepciones de los empleados de los valores
de la organizacioén y las practicas aprobadas (Miron, Erez y Naveh, 2004).

Un clima de innovacién, la alta autonomia, la asuncion de riesgos, la
tolerancia de errores y la burocracia resultaron las caracteristicas mas
comunes de una cultura de la innovacion (Brown y Eisenhardt, 1995; Scott y
Bruce, 1994). Un clima de innovacion refleja una orientacion de aprendizaje
(Amabile, 1996; Glynn, 1996) que facilita la inventiva (Cohen y Levinthal, 1990),
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combinada con la busqueda de nuevos conocimientos (Levinthal y March,
1993). Los resultados innovadores de rendimiento probablemente pueden
ocurrir cuando el comportamiento innovador se ve recompensado, y cuando la

cultura y el clima de la organizacion apoyan la innovacion (West, 2002).

Una dimension importante del clima organizacional que ha recibido una
limitada investigacion es el clima de una organizacion para la innovacion
(Amabile, Conti, Coon, Lazenby, y Herron, 1996; West y Anderson, 1996; West
y Wallace, 1991). Por lo tanto un clima organizacional para la innovacion puede
definirse como el grado en que los valores y normas de una organizacion
hacen hincapié en la innovacion (West y Anderson, 1996; West y Wallace
1991), y se refiere a las practicas organizativas formales e informales y
procedimientos que guian y apoyan un enfoque proactivo y persistente hacia el
trabajo (Baer y Frese, 2003).

Se espera que el mantenimiento de un clima que favorece la creacién e
implementacion de ideas creativas o procesos estaran relacionados con el
desempenfio de las organizaciones (King, De Chermont, West, et al., 2007). Se
debe tomar en cuenta que un clima organizacional caracterizado por el apoyo,
cohesién y reconocimiento intrinseco favorece la percepcion de apoyo a la
innovacion (Montes, Moreno y Fernandez, 2004), y el Clima de un equipo de
innovacion ha demostrado ser importante para la innovacion en la gestion y

equipos de trabajo (Bain, Mann y Pirola-Merlo, 2001).

Un clima propicio para la innovacion puede permitir a los empleados
desarrollar nuevos mecanismos de mejora de los procesos relacionados con el
trabajo que contrarresten las consecuencias negativas de las exigencias del

trabajo. (Bunce y West, 1996), el estudio actual sugiere que las organizaciones
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pueden ser capaces de aliviar las consecuencias negativas asociadas con el
trabajo exigente, manteniendo un clima innovador y que el clima organizacional
para la innovacion se asocia positivamente con el desempefio de la

organizacion (King, De Chermont, West, et al., 2007).

2.4. Empoderamiento de los Trabajadores y la innovacién

El empoderamiento es un conjunto de actividades destinadas a
fortalecer la confianza en las propias capacidades de los trabajadores con el
objetivo de generar un cambio positivo del propio trabajador y de las
organizaciones, fomentando una participacidén activa del trabajador en la toma
de decisiones. Estas practicas de participacion de los empleados estimulan las
habilidades de los trabajadores, en darles autonomia y autoridad para tomar
decisiones, y aportar valor a las organizaciones (Laschinger, Finegan,
Shamian, y Wilk, 2001; Spreitzer, 1996), que facilita y promueve la innovacién

en las organizaciones.

En organizaciones en donde existe altos niveles de participacion de los
empleados, generalmente se obtienen practicas de innovacion con resultados
positivos, ademas los sistemas de innovacion tienen rendimientos superiores,
en las organizaciones que cuentan con trabajadores empoderados (Yang vy
Konrad, 2011).
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El empoderamiento desarrollado en las organizaciones genera practicas
de alto resultado en materia de innovacion, ya que involucra a los empleados
en la generacion de ideas y en el proceso de aprendizaje organizacional. Con
estas practicas, los trabajadores participan en las decisiones, comparten ideas,
intercambian y procesan mas informacion, e integran mas sus pensamientos en
las labores que realizan en sus puestos de trabajo. Las acciones de los
trabajadores en estas conductas de empoderamiento aumenta la probabilidad
de que una fuerza de trabajo que generara una variedad de ideas, participe en
el proceso para seleccionar, desarrollar y poner en practica esas ideas (Yang y
Konrad, 2011).

En las organizaciones que implementen un proceso de creatividad seran
mas innovadoras (Kilgour, 2006), y esto de alguna manera se facilita por tener
una amplia variedad de recursos de informacidén y conocimientos disponibles
para la generacidon de nuevas ideas. Ademas, la participacion de los
trabajadores con mas detalle en el aprendizaje y los procesos de toma de
decisiones se traducira en el desarrollo de mas y mejores ideas (Aiman-Smith,
2002). Se debe senalar que el empoderamiento afecta el compromiso hacia el
trabajo y conduce a una alta innovacion dado que el empoderamiento tiene un
fuerte poder predictivo sobre la innovacidon que se va a desarrollar en la
organizacion (Bhatnagar, 2012). ElI empoderamiento se encuentra
positivamente relacionada con la innovacion tanto para el individuo como a
nivel de la empresa (Demircan y Erturk, 2010), esto refleja la importancia del
empoderamiento y su relacion con el proceso de innovacidn en las
organizaciones, cuyo efecto no solo es a nivel individual, mas bien es a toda la

organizacion.
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2.5. lIdentificacion de los trabajadores con los equipos de trabajo

La estructura organizativa de un equipo innovador refleja la
especializacion de tareas, roles, responsabilidades y autoridad para tomar
decisiones entre los trabajadores de la organizacién, que condicionada por una
cultura organizacional lleva a los trabajadores a desarrollar una identificacidon
con los equipos de trabajo (Glynn et al 2010). Por lo tanto, aunque los
individuos pueden ocupar diferentes posiciones en virtud de su pertenencia al
equipo, su desempeio puede variar en la medida en que se identifican con sus
equipos de la organizacion. A su vez, la identificacion del equipo puede afectar
el grado en que las personas comparten y persiguen los objetivos, normas y
orientaciones de su equipo (Mael y Ashforth, 1992).

Asi, la identificacibn con su equipo de trabajo puede afectar la
motivacion individual, el afecto y la conducta de los objetivos de los individuos y
las orientaciones de trabajo con los de su equipo. En los equipos alojados en

organizaciones complejas, en las que la innovacion y las nuevas iniciativas de
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productos son el objetivo general, y los individuos que se identifican
fuertemente con su equipo de trabajo también trataran de innovar (Glynn et al
2010), es asi que las personas que se identifican con sus equipos pueden estar
motivados para defender la identidad de su equipo y por lo tanto centran su
atencion en el trabajo de innovacion (Bartel, 2001), y cuando los trabajadores
se identifican fuertemente con su equipo de trabajo, tienen fuertes intenciones
para innovar. (Glynn et al 2010), lo que establece una posible relacion entre la
identificacion de los trabajadores con su equipo de trabajo y la generacion de

innovacion en las organizaciones.

Ademas, los efectos registrados en la identificacion de los trabajadores
con su equipo de trabajo, (Van der Vegt y Janssen 2003), que estimulan el
aprendizaje, el intercambio de informacion y la innovacion a un nivel mayor,
con sistemas de recompensa por el logro o cumplimiento de objetivos, que
benefician al equipo como un todo y las politicas de recursos humanos que
fomenten la cohesidén del equipo a través del reclutamiento y seleccion de
trabajadores, son también formas que logran una identificacion cada vez mayor

con el equipo de trabajo y, a su vez, el aumento de intenciones de innovacion.

Para hacer frente a la competencia global y la incertidumbre del entorno,
las organizaciones necesitan empleados que no s6lo cumplan con sus
requisitos de trabajo formales, sino también superar sus comportamientos de
trabajo estandar con un comportamiento innovador (Janssen, 2001). Como tal
comportamiento innovador en el lugar de trabajo debe ser crucial para el buen
funcionamiento de los equipos de trabajo y organizaciones (Kanter, 1988).

Dado que a menudo la innovacion es un proceso interactivo, en el sentido de
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que los grupos de trabajadores desarrollan, discuten, modifican y hacen
realidad nuevas ideas (Kanter, 1988; West y Farr, 1990), la identificacion con el
equipo de trabajo puede desempenar un papel importante en el

comportamiento innovador.

2.6. Desempenio de los trabajadores en un ambiente innovador

El comportamiento de los individuos innovadores en el lugar de trabajo,
son la base de cualquier organizacion de alto desempefio, y por lo tanto, "el
estudio de lo que motiva o habilita el comportamiento innovador individual es
critico" (Scott y Bruce, 1994). Como tal innovacion, individual en el lugar de
trabajo ha sido concebido como un comportamiento complejo que consiste en
un proceso de tres etapas (Scott y Bruce, 1994). En la primera etapa de la
conducta innovadora, un individuo reconoce un problema y viene con
soluciones e ideas, ya sean nuevos o adoptados. A continuacién, busca
maneras de promover sus soluciones e ideas, y construir legitimidad y apoyo
tanto dentro como fuera de la organizacion. En la etapa final del proceso de
innovacion, un individuo, que muestra un comportamiento innovador, se da

cuenta de la idea o solucién mediante la produccion de un prototipo 0 modelo
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de la innovacién que se puede experimentar, aplicar y utilizar dentro de un rol
de trabajo, de un grupo o de la organizacion en su conjunto (Kanter, 1988). Por
lo que el comportamiento innovador se define como una serie de etapas del
proceso en el que un individuo reconoce un problema para lo cual genera
nuevas (nuevas o adoptados) ideas y soluciones, trabaja para promover y
fomentar el apoyo para ellos, y produce un prototipo 0 modelo de aplicacion
para el uso y beneficio de la organizacion (Carmeli, Meitar y Weisberg, 2006).

Las personas también pueden estar capacitados para adaptar y mejorar
sus habilidades de innovacion y con ello mejorar sus resultados en el trabajo
(Neck y Manz, 1996) y esto se vincula con el comportamiento de los empleados
innovadores (Carmeli, Meitar y Weisberg, 2006). El clima de innovacion en la
organizacion puede generar las condiciones para ese proceso de innovacion,
por lo tanto estaria directamente relacionado con el desempefio de la
organizacion (Baer y Frese, 2003),

Asi mismo el empoderamiento definido como un proceso que amplia los
sentimientos de confianza y control en uno, asi como en la organizacion y que,
conduce a resultados como el aumento de la autoeficacia y el rendimiento en
las organizaciones (Eylon 1998), que facilita la innovacion en las
organizaciones, se encuentra también relacionado con el desempefio de los
trabajadores en las organizaciones, Hay varias practicas claves y especificas
destinadas a la construccién de conductas innovadoras; entre los que se
encuentran el empoderamiento y la participacion. EI empoderamiento debe
hacer sentir a los trabajadores que poseen un cierto grado de autonomia y de
poder en la toma de decisiones, se sienten menos limitados por reglas en el
desarrollo de su trabajo (Demircan y Erturk, 2010), mejora el rendimiento

innovador y por consiguiente el rendimiento general de la organizacion.
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Para hacer frente a la competencia global y la incertidumbre del entorno,
las organizaciones necesitan empleados que no so6lo cumplan con sus
requisitos de trabajo formales, sino también superar los estandares
establecidos en sus labores, con un comportamiento innovador (Janssen,
2001), pero la interdependencia individual y la diversidad grupal
interactivamente afectaria el comportamiento innovador de los miembros
individuales del equipo (Van der Vegt y Janssen, 2003), definida la
interdependencia como el grado en que un miembro del equipo considera que
sus objetivos sélo pueden lograrse cuando los objetivos de otros miembros del
equipo también se cumplen (Weldon y Weingart, 1993). Ademas, las personas
flexibles son mas capaces a adaptarse cognitiva y conductualmente a nuevas
situaciones y experiencias, que estimula el comportamiento innovador (Van der
Zee y Van Oudenhoven, 2000).

El innovador se dirige al resto del personal con completa base de
informacion para ver si una solucion existente que sea creible, se ajusta a los
requisitos del proyecto, y si, se puede implementar facilmente. Si la busqueda
indica que las soluciones existentes todavia dejan vacios sin resolver de
rendimiento y riesgos, el innovador debera realizar una busqueda mas amplia
de soluciones. Si la cultura de la organizacion fomenta la reutilizacion del
conocimiento, el individuo tiene un proceso de trabajo que optimiza la
exposicion a diversas fuentes de conocimiento, el innovador comienza a
rastrear las fuentes de conocimiento para evaluar la credibilidad, el grado de
ajuste, y la maleabilidad de conocimiento potencialmente reutilizable (Miron,
Erez y Naveh, 2004).

La creatividad es la caracteristica personal que esta mas claramente

asociado con la innovacion. La creatividad se define como la produccion de
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nuevas ideas que son utiles y apropiadas para una situaciéon dada (Amabile,
1983). La combinacién de la creatividad y su aplicacion conduce a la
innovacion. La puesta en practica de una nueva idea a menudo implica tomar la
iniciativa para ejecutar la idea (Amabile, 2000; Kanter, 1988; Mumford y
Gustafson, 1988; Van de Ven, 1986). Mientras que la innovacion consiste en
romper las reglas, para crear e implementar, la calidad exige la adhesion a las
reglas o normas. (Miron, Erez, Naveh, 2004).

La eficiencia se evalua a menudo por los criterios de desempefio del
trabajo productivo a tiempo y dentro del presupuesto (Pritchard, Jones, Roth,
Stuebing, y Ekeberg, 1988), por lo que de alguna forma dicha creatividad
estaria asociada a un rendimiento superior en la organizacién. Por ejemplo,
Quinn y Rohrbaugh (1983) y Douglas y Judge (2001) definen la relacion de
innovacion, calidad y desempefio de la organizaciéon, como una de polaridad
entre dos extremos: la autonomia, lo que conduce a la innovacion, y el control,

que hace hincapié en la atencién a los detalles y procedimientos.

La Innovacion también se ha utilizado para competir con eficacia (Quinn
y Rohrbaugh, 1983). Sin embargo, el que un individuo en una organizacion sea
innovador dependera de la cultura y el clima innovador en el que opera,
mientras mejor estén establecidos en las organizaciones mejor seran los
resultados del desempefio. Las personas creativas ponen en practica sus ideas
y productos innovadores cuando se trabaja en un entorno que favorezca la

innovacion (Clima).
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2.7. Compromiso del Trabajador en la Organizacion

Las practicas de gestion de recursos humanos contribuyen a la creacion
de conocimientos y la innovacién a través de la generacién del compromiso
necesario para que los empleados estén dispuestos a compartir sus
conocimientos (Camelo-Ordaz, Garcia-Cruz, Sousa-Ginel, y Valle-Cabrera,
2011), en la medida que hay un compromiso con la organizacion por parte de
los trabajadores facilita la generacion de innovacion, que contribuye también al
desempefio de la organizacion. EI compromiso organizacional establece la
relacion entre la gestion de recursos humanos de alto compromiso y la
conducta de intercambio de conocimientos. (Chiang, Han, et. al., 2011). El
proposito es explorar como la empresa promueve la eficiencia de los
empleados y como desarrollar un ambiente adecuado para la produccion e

intercambio de conocimientos. (Rivera-Vazquez, Ortiz-Fournier y Flores,
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(2009), que es el primer paso para la generacion de ideas que se convertiran

en innovacion al llevarlas a la practica.

Se define el compromiso organizacional como el grado en que un
trabajador se encuentra identificado con su organizacion, y por supuesto con su
trabajo, lo que ocasiona un mayor rendimiento, por lo tanto, no basta con que la
gestion a crear un clima adecuado que anima a los empleados a compartir sus
conocimientos, pero también es necesario cultivar el compromiso de los
empleados con la organizacion y sus objetivos (Nonaka et. al 2000; Takeuchi
et. al. 1986; Hislop 2003; Thompson y Heron 2005). Collins y Smith (2006)
también concluyeron que las practicas de gestion de recursos humanos de alto
compromiso contribuyen a la creacion de un clima social de la organizacion,
donde los empleados estan dispuestos a compartir sus conocimientos,
generando innovaciones en la organizacion. Por lo tanto, el compromiso
personal de los empleados y su identificacion con la empresa y sus objetivos
son cruciales para los procesos de creacion de conocimiento. Segun Alvesson
(2000), las empresas que tienen éxito en la creacion y apropiacién del
conocimiento son aquellos que son capaces de generar un alto nivel de

compromiso de los empleados con la organizacion.

Existen tres componentes diferenciados en el compromiso
organizacional desarrollados por Meyer y Allen (1997) siendo el primero el
compromiso afectivo que involucra al trabajador con la organizacion via las
emociones como consecuencia de la satisfaccion de la organizacion de
acuerdo a las necesidades y expectativas que el trabajador experimenta. El
segundo es el compromiso de continuacion que se desarrolla de acuerdo al
tiempo y esfuerzo que el trabajador dedica a la organizacion y que perderia si

se retira de la misma. Por ultimo el compromiso normativo que es el deber
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moral o gratitud que siente el trabajador y que debe responder de manera
reciproca hacia la empresa como consecuencia de los beneficios obtenidos.
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CAPITULO 3: HIPOTESIS Y MODELO DE
INVESTIGACION

3. HIPOTESIS Y MODELO DE INVESTIGACION

3.1. Hipotesis

En esta seccion se procedera a establecer un modelo de relaciones
entre el clima de innovacion en las empresas con el desempefio innovador de
los trabajadores y el compromiso de los trabajadores en sus organizaciones.
Se sefala que las investigaciones futuras deberian seguir examinando la
relacion entre estos constructos, y sobre todo la creacion de climas
innovadores como un método para aliviar las consecuencias negativas de un
trabajo exigente (King, De Chermont, West, et al., 2007) y también la relacion
con la propia Gestion de la Innovacion, dado que el clima organizacional para

la innovacion se asocia positivamente con el desempefio de la organizacion
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(West et al.,2005) Para que el Clima de innovacion en las empresas se
desarrolle, deberan existir factores que lo condicionen de alguna forma vy
ademas que motiven a los trabajadores a generar iniciativas y/o ideas de
mejora para llevarlas a la practica (Frese et al., 1996, 1997), a través de un
analisis individual de los trabajadores, se determinara que el empoderamiento
de los trabajadores y la identificacién de los trabajadores con su equipo de
trabajo, son factores que podrian delimitar la generacion de un clima de
innovacion apropiado para las empresas, que es lo que pasaremos a definir

como hipdtesis de investigacion.

3.1.1. Conocimiento, destrezas y habilidades de los trabajadores

Un alto nivel de participacion en las organizaciones, es necesario para
que los empleados puedan generar y elaborar una serie de ideas innovadoras.
(Yang, Alison y Konrad, 2011). Las practicas de los empleados de alto nivel en
las organizaciones son los procesos de toma de decisiones (Benson et al,
2006; Delery y Shaw, 2001; Pfeffer, 1998), como componente fundamental
para el desempefo de las organizaciones, y que compete a todo nivel, puesto
que la toma de decisiones depende de la posicion jerarquica del que toma la
decision y de como esta organizada la empresa. Las practicas de participacion
de los trabajadores logran que mejoren sus conocimientos, habilidades vy
destrezas, para tomar decisiones, y motivan también a los trabajadores para
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llevar a cabo esos procesos, y todo esto podria mejorar los resultados de
innovacion. (Yang, Yang, Konrad y Alison, 2011).

Aumentando la participacion de los trabajadores en importantes
procesos de decisidn que incluyan programas de sugerencias, intercambio de
informacion, formulacion de tareas y equipos auto gestionados (Delery y Shaw,
2001; Pfeffer, 1998), condiciona una situacion en las organizaciones que
generaria un clima de innovacién, es decir una participacion en la toma de
decisiones que atafie directamente con la gestidon y el desempefio de la
organizacion. Ademas, las perspectivas de los trabajadores argumentan que la
participacion de los empleados con mas detalle en el aprendizaje y en los
procesos de toma de decisiones se traducira en el desarrollo de mas y mejores
ideas (Aiman-Smith, 2002).

Las oportunidades de participacion de los trabajadores en las
organizaciones constituyen un valioso recurso que proporcionan visibilidad,
ademas del impacto y los beneficios psicolégicos de empoderamiento
(Spreitzer, 1995, 1996). Investigaciones sobre la participacion de los
trabajadores, sugiere que el empoderamiento de los empleados (Spreitzer,
1995, 1996) es un proceso critico que las empresas toman en cuenta para la
generacion de innovacion, puesto que al fomentar en los trabajadores la
posibilidad de proponer ideas, con el proposito de mejorar la organizacion en
general, constituye el inicio del proceso de innovacion, y que al final se obtenga

un mayor o mejor desempefo.

Se plantea que las investigaciones futuras podrian estudiar el
empoderamiento en las organizaciones, obteniendo datos sobre la influencia de

los procesos en los trabajadores y la relacion del empoderamiento del
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trabajador y las redes sociales en el lugar de trabajo, la relacion de los
procesos a nivel de la diversidad y la participacion de los trabajadores para
generar innovacion en las organizaciones. (Yang, et al. 2011), lo que llevaria a
una relaciéon entre el empoderamiento y el proceso de innovacion en las

organizaciones.

Debemos establecer la relacion entre el empoderamiento y la
innovacion, examinando el empoderamiento desde dos perspectivas: la
individual y organizacional. Desde la perspectiva individual, el empoderamiento
es un estado cognitivo multidimensional - la percepcion de ser empoderado.
Desde el punto de vista organizativo, el empoderamiento es un conjunto de
actividades y practicas de las organizaciones que conducen a aumentar la
contribucion de los empleados en el éxito de la organizacion general (Niehoff,
et. Al., 2001).

Capacitar a los trabajadores significa animarlas a participar mas
activamente en las decisiones de su trabajo y de la organizacion y brindandoles
la oportunidad de demostrar sus buenas ideas y las habilidades para poner

estas ideas en practica (Collins y Smith, 2006).

Desde la perspectiva individual y como de la organizacional, se definen
siete dimensiones del empoderamiento: el poder, la toma de decisiones,
informacion, autonomia, iniciativa y creatividad, conocimientos y habilidades
(Michna, Meczynska, Kmieciak et. Al, 2011), logrando la participacion de los
trabajadores en el cambio organizacional, desarrollando sus competencias, y
con acceso a la informacién, pero se debe establecer el vinculo con la

innovacion, a pesar que las relaciones entre el empoderamiento y resultados
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de la empresa o de innovacion han sido anteriormente examinadas (Hempel,
Zhang, y Han, 2009; Spreitzer, 1995).

Ademas la innovacién es el proceso de varias etapas mediante el cual
las organizaciones transforman las ideas en nuevos y/o mejorados productos,
servicios o procesos, con el fin de avanzar, competir y diferenciarse con éxito
en su mercado (Michna, Meczynska, Kmieciak et. Al, 2011) y en el estudio de
Jyotsna Bhatnagar (2012) se encontré que el empoderamiento conduce a una
alta innovacion, y tiene un fuerte poder predictivo sobre las innovaciones en las
organizaciones, el empoderamiento y el compromiso a través de los procesos
de trabajo y sus recursos, tienen implicaciones importantes para el disefio de
flujo de trabajo de la organizacion, siendo estos procesos utiles para generar el

comportamiento innovador en las organizaciones.

El empoderamiento se convierte en una estrategia gerencial, asumiendo
cambios en las organizaciones, trabajando de una forma diferente para ser
competitivos, y obtener asi mejores resultados, con un énfasis especial en el
factor humano de las organizaciones dando el poder de a los trabajadores de
decidir y actuar de una forma responsable y con compromiso, Esto conduce a
transformar las organizaciones mediante un proceso educativo implementando
una nueva cultura y clima laboral, transmitiendo valores y conductas para
realizar con libertad, iniciativa y autonomia los roles en el trabajo, para poner
en practica ingenio y creatividad, con lo que se lograria innovar y mejorar sus
trabajos. Por lo tanto se genera un clima adecuado para la generacion de
innovaciones, fomentando el compromiso y un clima para la innovacion para la

generacion y aplicacion de ideas

Hipétesis 1 (H1): El empoderamiento de los trabajadores contribuye
positivamente a formar un Clima para la Innovacion en las empresas
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3.1.2. Interdependencia individual con los equipos de trabajo

La identificacion con los equipos de trabajo, reducen la incertidumbre
mediante la union de la identidad de cada uno con el colectivo, con lo que se
logra que las metas de la organizacion y las del individuo estén cada vez mas
integradas (Hall, Schneider, y Nygren, 1970). Los individuos altamente

identificados con sus equipos de trabajo tienden a interiorizar los objetivos del
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equipo y actuan con actitudes coherentes con esos objetivos (Glynn, Kazanjian,
Drazin 2010).

Ademas, la identificacibn de equipo colectivo, tienen efectos
significativos en el aprendizaje en equipo y en el rendimiento del mismo (Van
der Vegt y Bunderson, 2005). La identificacién con el equipo puede afectar la
motivacion individual, el afecto y la conducta de los objetivos alineados con los
individuos y las orientaciones de trabajo con los de su equipo (Glynn, Kazanjian
y Drazin, 2010), los efectos registrados en la interdependencia son
consistentes con los de Van der Vegt y Janssen (2003), quienes concluyen que
la identificacion estimula el aprendizaje y el intercambio de informacion. Por lo
tanto, aunque los individuos pueden ocupar posiciones diferentes en la
estructura de la organizacion su grado de pertenencia al equipo, puede variar

en la medida en que se identifican con sus equipos en la organizacion.

En los equipos alojados en organizaciones complejas, en las que la
innovacion y las nuevas iniciativas son el objetivo general, el presente estudio
propone que los individuos que se identifican fuertemente con su equipo de
trabajo también trataran de innovar, es decir cuando se identifican fuertemente
con sus equipos de trabajo tendran fuertes intenciones de innovar (Glynn,
Kazanjian y Drazin, 2010). Ademas, los efectos registrados en la identificacion,
son consistentes con los de Van der Vegt y Janssen (2003), quienes concluyen
que la interdependencia estimula el aprendizaje y el intercambio de

informacion.

Estos hallazgos apoyan su conclusion, sino también a los investigadores
sobre el hecho de que tal identificacion con los equipos de trabajo debe ser
percibida y experimentada por los individuos para afectar sus actitudes de
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innovacion y también representa una area para investigaciones futuras (Glynn,
Kazanjian y Drazin, 2010). Por lo tanto esa identificacion con el equipo de
trabajo en las organizaciones contribuira a generar un clima de innovacion, que
se traduce al final en una practica para generar ideas y llevarlas a la practica,

que ademas contribuye con el desarrollo de las mismas organizaciones.

Hipétesis 2 (H2): La identificacion de los trabajadores con los equipos
de trabajo, contribuye positivamente en formar un clima para la
innovacién en las empresas.

3.1.3. Desempeiio del Trabajador

Los climas psicologicos se han descrito para incluir aspectos relevantes
basados en las caracteristicas de organizacion, eventos, practicas y procesos

(Jones y James, 1979). Una dimension importante del clima organizacional que
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ha recibido una atencion limitada de investigacion es el clima de una
organizacion para la innovacion (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, y Herron,
1996; Gonzalez Roma, Peird, y Tordera, 2002; West y Anderson, 1996; West y
Wallace, 1991).

Es evidente que el clima organizacional para la innovacion se asocia
positivamente con el desempefio de la organizacion, reforzando la importancia
de incentivar el desarrollo de un clima de innovacion en la empresa (West et
al., 2005). Los investigadores del clima deben comenzar a integrar la
innovacion como una dimension importante del clima organizacional. Los
administradores y el equipo directivo superior que desarrollan climas
innovadores pueden producir no solo los productos creativos, sino también
innovadores meétodos o procedimientos de trabajo que permitan a los
empleados a hacer frente mejor a las exigencias de sus puestos de trabajo. Por
otra parte, la investigacion en la medida en que los actos de innovacion actuen
como un mediador o un mecanismo para la relacién con el clima, y sera un
paso importante para el desempefio de la organizacion. (King, De Chermont,
West, et al., 2007).

El clima para la innovacion es visto como un método por el cual las
consecuencias negativas de organizacion del trabajo exigente pueden ser
minimizadas. Se esperaba que un clima de innovacion permitiria a los
empleados desarrollar mecanismos de adaptacién o mejora de los procesos
relacionados con el trabajo que contrarresten las consecuencias negativas de
las exigencias del trabajo (King, De Chermont, West, et al., 2007). Se espera
que el mantenimiento de un clima que favorece la produccion e implementacién
de ideas creativas o0 procesos estaran relacionados con el desempefio de las

organizaciones. En concreto, las organizaciones que reunen activamente
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nuevas ideas seran mas eficientes, productivas y flexibles a las necesidades
cambiantes del mercado.

Por lo tanto, en la medida en que las organizaciones tiendan a mantener
el clima de apoyo para la innovacion lograran un alto desempefio
organizacional (King, De Chermont, West, et al.,2007), por lo que el
comportamiento de los individuos innovadores en el lugar de trabajo son la
base de cualquier organizacion de alto desempenio, y por lo tanto, el estudio de
lo que motiva o habilita el comportamiento innovador individual es critico (Scott
y Bruce, 1994), puesto que se debe establecer los mecanismos que alientan el
establecimiento de un clima para la innovacion en las organizaciones y que

genere una mayor desempefo y ser mas competitivos.

Para hacer frente a la competencia global y la incertidumbre del entorno,
las organizaciones necesitan empleados que no s6lo cumplan con sus
requisitos de trabajo formales, sino también superar sus comportamientos de
trabajo estandar con un comportamiento innovador (Janssen, 2001), y el
comportamiento innovador en el lugar de trabajo es crucial para el buen
funcionamiento de los equipos de trabajo y organizaciones (Kanter, 1988;
Oldham y Cummings, 1996), el alcance de la innovaciones abarca el desarrollo
e implementacion de nuevas ideas de teorias, practicas o productos a través de
toda la organizacion, y esas ideas estan relacionadas con la mejora de los
procesos de trabajo diarios y los disefios de trabajo (Axtell, Holman, Unsworth,
y Waterson, 2000), por lo tanto se espera que la demanda de trabajo y el clima
para la innovacion se relaciona directamente con el desempefio organizacional.
(King, De Chermont, West, et al., 2007), siendo el clima innovador el facilitador
para que los trabajadores tengan la libertad que necesitan para desarrollar
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nuevos métodos, procesos 0 programas que incrementan su eficiencia (Bunce
y West, 1996).

El proceso de innovacion se inicia con la generacion de nuevas ideas
conocimientos tecnologias etc., dado un clima propicio, que, conduce a crear
mejoras habilidades y lograr mejores resultados en la organizaciones. Un
ambiente de trabajo innovador se desarrolla gracias a contar con un equipo
cohesionado, el estimulo que brindan los jefes, el contar con recursos
necesarios para trabajar, autonomia laboral en decisiones, puestos de trabajo
desafiantes, y organizaciones con altos rendimientos. (Nybakk y Jenssen,
2012).

Existen investigaciones en relacion al clima de innovacion y el
desempefio de las organizaciones y se ha encontrado que la innovacién es un
componente clave para éxito de la empresa a largo plazo (Wheelwright y Clark,
1992). Ademas, varios estudiosos sostienen que las empresas innovadoras
tienen mas éxito que otros (Calantone et al., 1995), por lo que habria que
confirmar la generacion de un clima de innovacion que lleve a un mayor
desempefio de las organizaciones, por lo que una estrategia de innovacion, la
creacion formal de la innovacion y el compromiso de la empresa con la
innovacion son identificados y formalizados para el desempefio de las
organizaciones (Nybakk y Jenssen, 2012). Ademas el estudio desarrollado por
Panwar, Paul, Nybakk Hansen y Thompson (2014) demostré que el clima
dentro de una empresa para la innovacién tiene una clara conexion con la

mejora de la capacidad de innovacion y los resultados de la organizacion.

La innovacion es una cualidad que puede ser compartida por todos los
trabajadores de una organizacion, y si se le proporcionan a los trabajadores un
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entorno adecuado y facilitador de innovaciones, es posible generar esa
capacidad en los trabajadores, Por lo tanto, es vital saber como crear un
ambiente apropiado para facilitar que se fomente la innovacion y la creatividad
y uno de los componentes de ese ambiente de trabajo necesario para la
innovacion es el clima organizacional de la empresa. Los estudios han
demostrado que un clima de trabajo favorable puede fomentar la innovacién
(Tidd y Bessant, 2009), por lo tanto el nivel de creatividad va a depender de la
motivacion que tenga el trabajador y esa motivacion va a depender del clima

que se haya establecido en la organizacion.

Hipétesis 3 (H3): Un clima de innovacion en las empresas influye
positivamente en un alto desempeno de los trabajadores.

3.1.4. Compromiso de los Trabajadores
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El compromiso de los trabajadores en la organizacion se asocio
positivamente con la confianza en la organizacioén y también con el intercambio
de conocimientos en las organizaciones, y que lleva a una innovacion en la
empresa (Chiang, Han, et. al., 2011). Se puede establecer que el nivel de
compromiso de los trabajadores superan las barreras para el intercambio de
conocimientos, (Rivera-Vazquez, Ortiz-Fournier y Flores, 2009) en un ambiente
innovador, generan ideas y trabajan con mayor libertad para tomar decisiones.

Los estudiosos sugieren que basados en el compromiso de los
trabajadores en las organizaciones contribuyen a los resultados de innovacion
de la empresa. Sin embargo, investigaciones anteriores ponen poco énfasis en
los vinculos causales entre la base de compromiso, practicas de recursos
humanos, diferentes tipos de actividades y resultados de innovacién de la
empresa. Por otra parte, un compromiso basado en practicas de recursos
humanos afecta principalmente a las actividades de la organizacion de
innovacion y demuestra que estas actividades de innovacion son motores
fundamentales del proceso de compromiso de los trabajadores, y esto lleva a
un mayor ritmo de las actividades de innovacion de productos y procesos
(Ceylan, 2013).

Los resultados de la investigacion de Garcia-Cruz y Sousa-Ginel, (2011),
muestran que las practicas de gestion de recursos humanos no influyen en el
intercambio de conocimientos de una manera directa, pero si tienen un efecto
positivo cuando media el compromiso de los trabajadores. También
encontraron una relacion positiva entre el intercambio de conocimientos vy la
innovacion. Es decir, las practicas de gestion de recursos humanos contribuyen

a la creacion de conocimientos y la innovacion a través de la generacion del
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compromiso necesario, para que los empleados estén dispuestos a compartir

Sus conocimientos.

Sin embargo, como multiples percepciones individuales requiere un
cierto nivel de acuerdo, un clima organizacional no existe si las personas
difieren sustancialmente en la forma de percibir las caracteristicas
organizacionales (Glick, 1988),es entonces que el compromiso organizacional
juega un papel importante para la generacién de innovacion y el desarrollo de
las organizaciones, siendo el conocimiento individual el que proporciona a la
empresa la materia prima necesaria para la creacion de nuevos conocimientos

y la innovacion (Brachos, Kostopulos, Sodersquist y Prastacos 2007).

En este sentido, diversos autores sugieren que con el fin de alentar a las
personas a compartir sus conocimientos, es necesario cambiar la forma en que
las relaciones de trabajos se gestionan (Thompson y Heron 2005). Por otra
parte, Cabrera y Cabrera (2005) encontraron una relacion positiva entre las
practicas de gestion de recursos humanos orientados hacia el trabajo en
equipo y el compromiso con la empresa, y la disposicion de los empleados para
compartir conocimientos. Collins y Smith (2006) también concluyeron que las
practicas de gestion de recursos humanos de alto compromiso esta
condicionado a la creacién de un clima organizacional, donde los empleados
estan dispuestos a compartir sus conocimientos, es asi que Takeuchi (1986)
considera que el compromiso personal de los empleados y su identificacion con
la empresa y sus objetivos son cruciales derivados de los procesos de creacion
de conocimiento. Segun Alvesson (2000), las empresas que tienen éxito en la
creacion y apropiacién del conocimiento son aquellos que son capaces de
generar un alto nivel de compromiso de los empleados con la organizacion y

Van der Bij y Song,
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(2003) afirmé que el compromiso se traduce en una mayor identificacion con
los objetivos de la organizacion, en un flujo continuo de comunicacion, y que

tiene un efecto positivo al compartir conocimiento.

Hipoétesis 4 (H4): Un clima de innovacién en las empresas influye
positivamente en un alto compromiso organizativo de los trabajadores
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3.2. Modelo de Investigacion

Considerando lo expuesto anteriormente en cuanto a las hipotiposis de
la investigacion, el objetivo es establecer la relacion entre el empoderamiento
de los trabajadores, y la identificacion de los trabajadores con los equipos de
trabajo y la generacion de un clima de innovacion en las empresas y este
ademas cémo influye en el compromiso y desempefio de los trabajadores en la

organizacion, tal como se muestra en la Figura N° 1.

Figura N° 1: Modelo e Hipotesis de la investigacion

Empoderamiento de los H1 Alto desempefio de

trabajadores \ los trabajadores
Clima Innovador / H3

en la Empresa

/ H2 H4

La identificacion de los Alto Compromiso
trabajadores con los organizativo de los
equipos de trabajo Trabajadores
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CAPITULO 4: METODOLOGIA, ESCALA DE
MEDICION Y OBTENCION DE DATOS
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4. METODOLOGIA, ESCALA DE MEDICION Y OBTENCION DE
DATOS

En los capitulos anteriores se ha presentado una revision de literatura
sobre el clima de innovacion en las empresas y la gestion de la innovacion,
ademas de plantear un modelo que propone lo siguiente: el empoderamiento
de los trabajadores (EM) y la identificacién de los trabajadores con su equipo
de trabajo (ID), influyen en la generacion de un clima de innovacion (CL), y
como este podria determinar un alto desempeiio de los trabajadores (PF) y un
alto compromiso de los trabajadores en las organizaciones (AC), por lo que se
hace necesario comprobar la validez de este modelo y las hipotesis planteadas

en la presente investigacion.

El objetivo del presente capitulo es describir la metodologia y la
recopilacion, obtencion y analisis de datos para responder a las hipotesis de la
investigacion, considerando la justificacion de La metodologia a través del
problema de investigacion, las caracteristicas de la muestra, describiendo
como se ha seleccionado y obtenido los datos, asi como las escalas que se
han utilizado en el cuestionario y por ultimo la descripcion de la metodologia
para contrastar las hipotesis, y por ultimo el analisis de los resultados
estadisticos.
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4.1. Justificacion de la metodologia

La investigacion se desarrolla mediante un modelo de investigacion
cuantitativa, en la que recolectamos datos, para que a través de un analisis

estadistico podamos probar las hipotesis planteadas.

Ademas determinando y midiendo las variables que se han descrito
anteriormente, que corresponden al problema de investigacion en la definicidn
de un clima de innovacién, que podria ser generado por el empoderamiento de
los trabajadores y la identificacion de los trabajadores con su equipo de trabajo
y como el clima de innovacion podria influir en el desempefio y el compromiso

de los trabajadores por lo que se confia en pruebas de causa y efecto.

Existen estudios previos descritos en la revision de la literatura, en el
que interpretando los resultados estadisticos, luego se puede lograr describir

como estos coinciden con el conocimiento actual
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4.2.-Caracteristicas de la muestra

Respecto a la muestra, se ha elegido a los trabajadores que
respondieron al cuestionario, con las siguientes consideraciones: trabajadores
de ambos sexos, de empresas manufactureras como de servicios en el Peru,
tanto empresas pequefias, medianas y grandes, entre 24 y 70 afios de edad,
qgue son los afios laborales en nuestro pais, con estudios minimo a nivel técnico
para que puedan entender tanto lo que viene realizando su empresa en cuanto
al clima de innovacion, asi como los términos y conceptos que se analizan en
el cuestionario, y con un minimo de antigiedad en la empresa de un afio que le

permita conocer el funcionamiento de la empresa.

El motivo de la seleccién de la muestra descrita anteriormente, es para
obtener informacién de los propios trabajadores en diferentes niveles dentro de
las organizaciones empresariales, de varios sectores industriales y de servicios
y asi aumentar la validez externa que nos permita generalizar los resultados en

un sector en particular.

Mediante los resultados del cuestionario que responden los trabajadores,
se realizan los procesos de analisis estadisticos de los mismos en donde
determinaremos, si los constructos; empoderamiento de los trabajadores, vy la,
identificacion de los trabajadores con sus equipos de trabajo, influyen
positivamente en la generacion de clima de la innovacion, que es otro
constructo que se analizara para ver en qué forma, influyen en el constructo:
desempefio y compromiso del trabajador, dentro del marco de la Gestidén de

Innovacion.
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4.3.-Instrumentos y procedimiento de recolecciéon de datos

4.3.1.-Determinacion de la escala

El modelo de escala que se utilizara es el de Likert (1932). El objetivo
principal de Likert (1932) fue desarrollar un método de medicién de actitudes
sencillo y simple., se han elegido trabajadores de empresas manufactureras
como de servicios en el Peru, tanto empresas pequefas, medianas y grandes.
Respecto al tamafio de la muestra, cuanto mayor es el numero de sujetos
participantes menor es el error de estimacibn y aumenta el grado de

significacion de los resultados del analisis.

Un aspecto importante a tener en cuenta es que se van a definir escalas
existentes, en cuanto sea posible, tomar escalas validadas en lo posible, con la
traduccidn al espafol respectivamente. Para lo cual cuando se traduce y
adapta un test de un idioma a otro conviene evitar lo que Hambletén y Patsula
(1999) denominan mitos. Entre los mitos mas importantes, debemos destacar

que:

(a) Cualquier persona que conoce los dos idiomas puede hacer una traduccién
aceptable de un test,

(b) Un test que se ha traducido de forma aceptable, garantiza la validez de las

puntuaciones para hacer comparaciones entre culturas,

(c) Los constructos son generales y universales, por lo tanto todos los test y
escalas se pueden traducir a otros idiomas y culturas,
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4.3.2.- Andlisis de la fiabilidad de la escala y validez de los constructos
medidos

Debemos demostrar la fiabilidad y validez, para que el test sea un
instrumento util. Sefalaremos que la fiabilidad es el grado de precision que
ofrecen las medidas obtenidas mediante un test y también cuantificar el grado
de error que afecta a esas medidas. Un método bastante extendido para
estimar la fiabilidad de un test consiste en calcular el coeficiente alfa de
Cronbach.

Cuanto mas favorable o positiva sea la actitud de un sujeto, mayor sera
la puntuacion que obtendra en el item. Para analizar la fiabilidad de las escalas
de Likert (1932), se propone asignar puntuaciones de 1 a 5 a cada una de las
cinco alternativas de respuesta de desacuerdo-acuerdo presentadas
anteriormente (1. Completamente en desacuerdo; 2. En desacuerdo; 3.
Indeciso; 4. De acuerdo; 5. Completamente de acuerdo). Se comprobd que
esta forma de puntuar los items ofrecia resultados muy similares a los
obtenidos mediante otras técnicas mas complejas. Actualmente, esta forma de
puntuar los items también se conoce como puntuacidn mediante numeros

enteros

El analisis correlacionar consiste en calcular la correlacion entre cada
item y la puntuacién total en el cuestionario o test (es decir, la suma de todos
los items). Esta correlacion es conocida en el marco de la Teoria Clasica de los
Test como indice de homogeneidad (IH). Si el item analizado mide lo mismo
que el resto de items, el indice de homogeneidad sera elevado, de manera que
los sujetos que puntuan alto en el item, también tenderan a puntuar alto en el

cuestionario, y los sujetos que puntuan bajo en el item, tenderan a puntuar bajo
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en el cuestionario. Si el indice de homogeneidad es bajo o cercano a cero,
entonces el item analizado no mide lo que mide el resto de items. Likert
denomin6é a los items con un indice de homogeneidad bajo como items
indiferenciadores (Likert, 1932).

Se debera comprobar que cada proposicion del mismo constructo mide
lo mismo que los demas, y que por lo tanto, es sumable en una puntuacion total
que supuestamente mide el rasgo. Para ello se realizara un analisis de los
items. Los procedimientos que se pueden utilizar son dos, la correlacién item-
total y el contraste de medidas en cada item de los dos grupos con
puntuaciones totales mas altas y mas bajas. Likert (1932)

Seguidamente se analiza la consistencia interna de toda la escala, con
calculos cuantitativos de los items. Calcular los indices de homogeneidad de un
test aplicado a una muestra grande, Likert desarroll6 un segundo tipo de
analisis basado en “el criterio de consistencia interna”. Este analisis consiste en
comparar las puntuaciones en el item del grupo que tiene las puntuaciones
mas altas en el test (y que por lo tanto, tiene una actitud favorable), con las
puntuaciones en el item del grupo que tiene las puntuaciones mas bajas en el
test (y que, por consiguiente, tiene una actitud desfavorable). En principio, cabe
esperar que dos grupos con actitudes diferentes tengan puntuaciones medias
diferentes en el item analizado. Si esto no ocurre se debe a que el item no es
un buen indicador de la actitud medida, y se trata de un item indiferenciado. Si
los dos grupos obtienen puntuaciones medias en el item diferentes, entonces
puede afirmarse que el item discrimina entre los grupos vy, por lo tanto, es un

buen indicador de la actitud medida.
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Mediante el coeficiente a de Cronbach, nos permitira analizar la
homogeneidad de los items promediando todas las correlaciones entre ellas, y
por tanto la consistencia interna de la escala. Sobre la magnitud aceptable del
coeficiente no hay un unico criterio compartido, pero para una escala de
actitudes convencional, siguiendo uno de los criterios mas estrictos, podemos

hablar de valores de 0,70 como valores minimos limite (Nunnally, 1978).

Por ultimo, analizaremos la validez del constructo y su dimensionalidad.
Para analizar su validez se realizara un analisis factorial exploratorio de
instrumento de medida. Con ello principalmente trataremos de confirmar la
validez del proceso de traduccion de los cuestionarios y qué variables o
items definen cada factor y cobmo estos factores estan relacionados, ademas
se debe sefalar que en todos los analisis factoriales reportados, solo se han
indicado los pesos factoriales mayores a 0.4, por lo tanto un peso factorial
elevado indicara que existe una fuerte relacion entre el item y la variable

latente, luego se hara un analisis factorial exploratorio de todos los items.

La validez de un test hace referencia al grado en el que un test mide lo
que pretende medir. El estudio de la validez de un test se desarrolla a partir de
la verificacion de las hipotesis de validacion. Una hipotesis de validacion hace
referencia a las relaciones que presentara el test objeto de estudio con otras
variables, bajo el supuesto de que mide lo que pretenda medir. Las hipotesis de
validacion se fundamentan en teorias contrastadas y/o en resultados empiricos
previos. La hipdtesis de validacion indica cual es el método estadistico que se
utilizara para su verificacion se realizaria calculando el coeficiente de
correlacion entre las variables. Las hipétesis de validacidon pueden tomar
diversas formas, y por lo tanto, pueden ser diversos los métodos estadisticos

implicados en su verificacion. El proceso de validacion de un test es un proceso
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continuo, en el que se van acumulando evidencias acerca de su validez. Solo
cuando se ha acumulado un numero suficientemente amplio de evidencias es
posible establecer de manera fundada una serie de conclusiones acerca de la

validez.

4.3.3.-Construccion y analisis de la escala

Compromiso Organizativo de los trabajadores

El compromiso organizativo de los trabajadores en las organizaciones se
midié utilizando las escalas completas propuestas por Meyer, Allen y Smith
(1993), considerando las modificaciones propuestas por Powell y Meyer (2004).
Es decir, se utilizo la escala de Likert de cinco puntos y tres items para medir el
compromiso afectivo y el normativo. A su vez teniendo en cuenta las
aportaciones de McGee y Ford (1987) y Powell y Meyer (2004), se utilizaron
dos escalas para medir el compromiso de continuidad., quedando la traduccidn,
que se muestra en la tabla N° 1, como sigue:

Tabla N° 1

Escala de compromiso organizativo de los trabajadores (AC)

ACT Me gustaria continuar en esta organizacion, el resto de mi carrera
profesional

AC2 Siento que cualquier problema en esta organizaciéon, es también mi
problema

AC3 | Trabajar en esta organizacion significa mucho para mi

AC4 | En esta organizaciéon me siento como en familia

AC5 | Me siento parte integrante de esta organizacion

Elaboracién propia
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Los resultados del analisis de la escala se muestran a continuacion, con

un coeficiente alpha de Chronbach de 0.91:

raw_ alpha std .alpha G6(smc) average_r S/IN ase mean sd
09 091 0.9 067 10 0.046 4.2 0.81

lower alpha upper 95% confidence boundaries
0.81 0.9 0.99

La fiabilidad si un item es eliminado se muestra a continuacion:

raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N alpha se
datos.AC1 090 0.90 0.88 0.698.8 0.056
datos. AC2 089 090 0.88 0.699.0 0.057
datos. AC3 088 0.88 086 0.657.5 0.059
datos.AC4 087 0.88 086 0.667.7 0.060
datos. AC5 087 0.88 085 0.647.0 0.061

Los estadisticos de item:

n rr.corr.drop mean sd
datos.AC1 103 0.82 0.76 0.72 3.91.18
datos.AC2 103 0.82 0.75 0.71 4.30.82
datos.AC3 103 0.87 0.84 0.79 4.30.82
datos.AC4 103 0.87 0.83 0.79 4.1 0.99
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datos.AC5 103 0.90 0.87 0.82 4.30.92

Frecuencia de valores de cada item:

1 2 3 4 5 miss
datos.AC1 0.050.090.210.25040 O
datos.AC2 0.00 0.04 0.12 0.38 0.47
datos.AC3 0.01 0.02 0.11 0.35 0.51
datos.AC4 0.01 0.08 0.16 0.34 0.42
datos.AC5 0.01 0.04 0.13 0.24 0.58

o O O o

Analisis factorial exploratorio
> eigen (AC.df.cor)$values

[1] 3.6679649 0.4492270 0.4219070 0.2481578 0.2127432

Resulta un modelo con un factor unico, la escala no varia
significativamente si se elimina algun item. El analisis factorial revela que la

mayoria de las variabilidades se pueden explicar mejor con un solo factor

Empoderamiento de los trabajadores

La escala utilizada para el empoderamiento de los trabajadores se
obtuvo de la traduccion de lo propuesto por Russell A. Matthews, Wendy
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Michelle Diaz and Steven G. Cole, de Texas Christian University, Fort Worth,
Texas, USA en the organizational empowerment scale, 2002, quedando como

sigue, ademas del analisis estadistico, tal y como se muestra en la tabla N° 2

Tabla N° 2

Escala de empoderamiento de los trabajadores (EM)

EM1 | La companiia proporciona informacion sobre lo que la empresa quiere lograr en el futuro

EM2 | La compania proporciona informacion sobre cdmo se va a lograr los objetivos de la empresa

EM3 | Los empleados tienen voz y voto en la definicion de sus responsabilidades laborales

EM4 | Los empleados tienen voz y voto en el establecimiento de sus propias normas de trabajo

EMS | Los empleados tienen voz y voto en las politicas de la empresa

Elaboracién propia

Los resultados del analisis de la escala fueron:

raw_alpha std.alpha G6 (smc) average_r S/IN ase mean sd
0.89 0.89 09 062 8.1 0.048 3.4 0.92

lower alpha upper 95% confidence boundaries
0.8 0.89 0.98

La fiabilidad si un item es eliminada:

raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N alpha se
datos.EM1 087 0.87 0.86 0.647.0 0.060
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datos.EM2
datos.EM3
datos.EM4
datos.EM5

0.87
0.85
0.88
0.86

0.87
0.85
0.88
0.86

Estadisticos de cada item:

n

0.84
0.87
0.87
0.87

0.626.4
0.595.8
0.64 7.1
0.616.2

r r.cor r.drop mean sd

datos.EM1 103 0.81 0.77
datos.EM2 103 0.84 0.81
datos.EM3 103 0.87 0.83
datos.EM4 103 0.80 0.75
datos.EM5 103 0.85 0.80

Frecuencia de valores de cada item:

1

2

3

0.69 4.01.1
0.73 3.91.1
0.79 3411
0.69 3.01.2
0.76 2.71.1

4

Analisis factorial exploratorio

> eigen(EM.df.cor)$values

[1] 3.4791147 0.7927942 0.3031838 0.2564765 0.1684307

5 miss
datos.EM1 0.03 0.10 0.14 0.37 0.37
datos.EM2 0.02 0.14 0.14 0.39 0.32
datos.EM3 0.08 0.13 0.27 0.40 0.13
datos.EM4 0.14 0.17 0.28 0.32 0.09
datos.EM5 0.13 0.31 0.28 0.25 0.03

o O O O

0.061
0.063
0.059
0.062

76



Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion de las empresas en el desempeiio y compromiso de los trabajadores

Resulta un modelo con un factor unico, la escala no varia
significativamente si se elimina algun item. El analisis factorial revela que la

mayoria de las  variabilidades se pueden explicar mejor con un solo factor

Clima de innovacion

Los items del clima innovador, mostrados en la tabla N°3, se
desarrollaron a partir de la escala propuesta por Scott y Bruce (1994), de los
cuales solo se analizaron las variables, que se muestran agrupadas como

sigue y con los resultados estadisticos respectivos:

Tabla N° 3

Escala de clima de innovacioén (CL)

CL1 | En mi organizacién se fomenta la creatividad

CL2 | En mi organizacion se respeta la capacidad creativa en el trabajo

CL3 | Aqui se nos permite intentar resolver un problema de forma diferente

CL4 | Tenemos suficiente tiempo disponible para llevar a cabo nuevas ideas

Esta organizacién me ofrece tiempo dentro de mi jornada laboral para buscar nuevas
CL5 ideas

CL6 | El sistema salarial promueve la innovacién y premia a los innovadores en mi trabajo

Elaboracién propia

Los resultados del analisis de la escala fueron:

raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N ase mean sd
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092 092 093 0.65 11 0.038 3.40.94

lower alpha upper 95% confidence boundaries
0.84 0.92 0.99

Fiabilidad si un item es eliminado:
raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N alpha se

datos.CL1 0.89 0.89 090 0.63 84 0.047
datos.CL2 090 0.89 090 0.63 85 0.047
datos.CL3 091 090 092 0.66 9.5 0.045
datos.CL4 092 092 0.92 0.6911.1 0.044
datos.CL5 0.89 0.89 090 0.62 82 0.047
datos.CL6 091 091 093 0.66 9.7 0.045

Estadisticos de items:

n rr.corr.drop mean sd
datos.CL1 103 0.88 0.87 0.82 3.7 1.2
datos.CL2 103 0.87 0.87 0.81 3.8 1.1
datos.CL3 103 0.82 0.79 0.74 3.91.1
datos.CL4 103 0.76 0.70 0.65 3.21.0
datos.CL5 103 0.89 0.88 0.84 3.21.2
datos.CL6 103 0.82 0.76 0.73 2.81.2

Frecuencia de valores de cada item:

1 2 3 4 5 miss
datos.CL1 0.06 0.120.170.400.26 O
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datos.CL2 0.05 0.09 0.15 0.41 0.31
datos.CL3 0.04 0.07 0.19 0.39 0.31
datos.CL4 0.04 0.21 0.37 0.28 0.10
datos.CL5 0.11 0.14 0.30 0.32 0.14
datos.CL6 0.16 0.25 0.30 0.18 0.11
Analisis factorial exploratorio

o O O O o

> eigen(CL.df.cor)$values
[1] 4.24795476 0.76987683 0.45479380 0.26141403 0.17343900 0.09252157

Resulta un modelo con un factor unico, la escala no varia
significativamente si se elimina algun item. El anadlisis factorial revela que la

mayoria de las variabilidades se pueden explicar mejor con un solo factor

Desempeiio de los trabajadores

Se han desarrollado los items del desempefio de los trabajadores a
partir de la escala propuesta por Yitzhak Fried, Haim Ben-David y Robert Tiegs
en su articulo “The interactive effect of role conflict and role ambiguity on job
performance”, en el Journal Ocupational and Organizational Psicology (1998),
quedando la traduccién, mostrado en la tabla N° 4, y el analisis estadistico

como sigue:

Tabla N° 4

Escala de desempeiio de los trabajadores (PF)

Cuando se le pide que haga una labor, no tiene necesidad de hacer correcciones 0 mejoras

PF1 en el futuro

PF2 | El trabajador realiza las labores con precision y calidad
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PF3 | El trabajador es capaz de encontrar la causa de un problema y resolverlo

PF4 | El trabajador esta satisfecho con su rendimiento

PF5 | El trabajador requiere de instrucciones adicionales para realizar su trabajo

Elaboracién propia

El resultado del analisis de la escala, con un coeficiente alpha de
Chronbach por debajo de lo aceptable que es 0.7 y cuyos valores se muestran

a continuacion:

Analisis de confiabilidad :
Call: alpha(x = PF.df)

raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N ase mean sd
0.53 062 0.65 0.251.70.095 3.70.53

lower alpha upper 95% confidence boundaries
0.350.530.72

Fiabilidad de un item si es eliminado:

raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N alpha se
datos.PF1 049 061 0.65 0.281.59 0.107
datos.PF2 041 049 051 0.19095 0.118
datos.PF3 043 051 052 0.201.03 0.116
datos.PF4 034 043 046 0.160.75 0.125
datos.PF5 0.70 0.73 0.71 0.41273 0.084

Estadisticos de item

n rr.corr.drop mean sd
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datos.PF1 103 0.56 0.351 0.284 3.2 1.00
datos.PF2 103 0.74 0.696 0.457 4.3 0.71
datos.PF3 103 0.72 0.673 0.402 4.4 0.75
datos.PF4 103 0.81 0.792 0.568 4.1 0.74
datos.PF5 103 0.33 0.041 0.029 2.7 1.20
Frecuencia de valores de cada item
1 2 3 4 5miss
datos.PF1 0.09 0.13 0.35 0.40 0.04
datos.PF2 0.01 0.01 0.06 0.53 0.39
datos.PF3 0.02 0.00 0.04 0.45 0.50
datos.PF4 0.01 0.00 0.16 0.52 0.31
datos.PF5 0.18 0.29 0.23 0.22 0.07

o O O O o

Analisis factorial exploratorio
> eigen (PF.df.cor) $ values
[1] 2.2926890 1.0982333 0.8334507 0.3945524 0.3810746

Resulta un modelo con dos factores, la escala si varia significativamente
si se elimina algun item. El analisis factorial revela que la mayoria de las

variabilidades no se pueden explicar mejor con un solo factor.

Cargas en las variables latentes:
TC1 TC2

datos.PF1 0.554

datos.PF2 0.828

datos.PF3 0.852

datos.PF4 0.846

datos.PF5 0.869
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TC1 TC2
SS loadings 2.278 1.109
Proportion Var 0.456 0.222
Cumulative Var 0.456 0.677
Factor 1
PF1 Cuando se le pide que haga una labor, no tiene necesidad de hacer
correcciones o mejoras en el futuro

PF5 El trabajador requiere de instrucciones adicionales para realizar su trabajo

Factor 2

PF2 El trabajador realiza las labores con precision y calidad

PF3 El trabajador es capaz de encontrar la causa de un problema y resolverlo.
PF4 El trabajador esta satisfecho con su rendimiento.

Identificacion de los trabajadores con los equipos de trabajo

Los items de la identificacion con los equipos de trabajo, fueron
desarrollados a partir de lo utilizado por Anit Somech, Helena Syna Desilviya y
Helena Lidogoster en su articulo “Team conflicto management and team
effectiveness: the effects of task interdependence and team identification”, en el
Journal of Organizational Behavior del 2009, que se muestra a continuacion en
la tabla N°5, y con los resultados estadisticos:

Tabla N° 5
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Escala de identificacion de los trabajadores con los equipos de trabajo (ID)

ID1 | Es importante para usted que su equipo de trabajo cumpla con los objetivos

ID2 | Estas identificado con tu equipo de trabajo

ID3 | Le agrada llevar a cabo su trabajo en equipo

Elaboracién propia

Los resultados del analisis de la escala fueron:
raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N ase mean sd
0.81 0.81 0.77 0.594.30.085 4.50.63

lower alpha upper 95% confidence boundaries
0.65 0.81 0.98

Fiabilidad si un item es eliminado:

raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N alpha se
datos.ID1 086 0.86 0.75 0.756.1 0.12
datos.ID2 0.71 0.72 056 05625 0.15
datos.ID3 0.62 0.63 046 04617 0.16

Estadisticos de item

n rr.corr.drop mean sd
datos.ID1 103 0.79 0.59 0.54 4.6 0.66
datos.ID2 103 0.86 0.79 0.70 4.4 0.80
datos.ID3 103 0.90 0.86 0.78 4.50.75

Frecuencia de valores de cada item
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1 2 3 4 5 miss
datos.ID1 0.01 0.00 0.04 0.250.70 O
datos.ID2 0.02 0.00 0.08 0.330.57 0
datos.ID3 0.01 0.02 0.04 0.320.61 O

Analisis factorial exploratorio

> eigen(ID.df.cor)$values
[1] 2.1899931 0.5753218 0.2346852

Resulta un modelo con un factor unico, la escala no varia
significativamente si se elimina algun item. El analisis factorial revela que la

mayoria de las variabilidades se pueden explicar mejor con un solo factor

Analisis factorial global

Evaluamos ahora todos los items juntos, para ver si cada item carga en

su factor correspondiente:

Primer analisis

Cargas con las variables latentes:
TC1 TC3 TC4 TC2 TC5 TC6
datos.AC1 0.768
datos.AC2 0.880
datos.AC3 0.912
datos.AC4 0.655
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datos.AC5 0.840

datos.EM1

datos.EM2 0.524
datos.EM3 0.913
datos.EM4 0.875
datos.EM5 0.878

datos.CL1 0.618
datos.CL2 0.594
datos.CL3 0.440
datos.CL4 1.090
datos.CL5 0.961
datos.CL6 0.733

datos.PF1 0.401 0.475-0.452
datos.PF2 0.820
datos.PF3 0.931
datos.PF4 0.810
datos.PF5 0.960
datos.ID1 0.511 0.477
datos.ID2 0.934
datos.ID3 0.953

En este primer analisis factorial se han tomado seis factores, dado

los siguientes valores propios

[1] 10.05488430 2.75633025 1.77998795 1.32000828 1.21783515 0.85997739
0.77659454
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[8] 0.71691176 0.64100076 0.59341396 0.44153060 0.39365888 0.35912395
0.33086802

[15] 0.30183784 0.26423651 0.25029915 0.19809644 0.18850683 0.15304596
0.13537546

[22] 0.10909931 0.09707727 0.06029945

Existen cinco valores propios mayores a, por lo que podriamos
haber estimado cinco factores. Sin embargo se tomaron seis para tener en
cuenta mayor proporcién de varianza explicada, pues es cercano a uno (valor
0.85)

Segundo analisis

En un segundo analisis, se decide eliminar los itemes PF1, PF5 y EM1:

Cargas con la variables latentes:
TC3 TC1 TC4 TC2 TC5
datos.AC1 0.747
datos.AC2 0.849
datos.AC3 0.906
datos.AC4 0.671
datos.AC5 0.845

datos.EM2 0.518
datos.EM3 0.843
datos.EM4 0.870
datos.EM5 0.858

datos.CL1 0.549
datos.CL2 0.552

86



Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion de las empresas en el desempeiio y compromiso de los trabajadores

datos.CL3 0.435
datos.CL4 0.901
datos.CL5 0.810
datos.CL6 0.643

datos.PF2 0.836
datos.PF3 0.862
datos.PF4 0.736
datos.ID1 0.457 0.474
datos.ID2 0.871
datos.ID3 0.904

En este segundo analisis en el que ya se eliminaron EM1, PF1 y PF5

tenemos los siguientes valores propios:

[1] 9.30842358 2.68308475 1.72310206 1.12963237 1.11152649 0.65600860
0.60539365 0.54510494

[9] 0.43388470 0.40576978 0.39506751 0.34206772 0.29717306 0.26002014
0.21699232 0.20439778

[17] 0.19115781 0.16640338 0.14830348 0.10987099 0.06661487

Da como resultado cinco valores propios mayores que 1, y el sexto valor
propio es muy inferior a 1 (valor 0.65). Por esta razén solo se tomaron cinco

factores en este segundo analisis.

En este caso vemos que cada item tiene un valor factorial elevado, en el

factor de la variable latente de su constructo, por lo tanto segun los resultados
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analizados pasaremos a eliminar los items EM1, PF1 y PF5, tal como se

muestra en el cuestionario a continuacion.

4.4, Obtencion de datos

4.4.1.-Cuestionario

Se realizaron preguntas iniciales para determinar las caracteristicas
demograficas de los trabajadores que respondieron nuestro cuestionario, tales
como género, edad, formacion y antigledad en la empresa. Luego se
establecen preguntas sobre el compromiso organizativo, el clima de
innovacion, el desempefo de los trabajadores, la exigencia en el trabajo y la

identificacion con los equipos de trabajo

Se presenta a continuacion el cuestionario definitivo:

Datos demograficos:

Género (hombre / mujer)

Edad

Formacion (Bachiller / Licenciado - Ingeniero - Arquitecto / Magister / Doctor)
Antigliedad en la empresa

Compromiso organizativo

AC1 Me gustaria continuar en esta organizacion, el resto de mi carrera

profesional
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AC2 Siento que cualquier problema en esta organizacion, es también mi
problema

AC3 Trabajar en esta organizacion significa mucho para mi

AC4 En esta organizacién me siento como en familia

AC5 Me siento parte integrante de esta organizacion

Empoderamiento de los trabajadores

EM2 La compaiia proporciona informacién sobre como se van a lograr los
objetivos de la empresa

EM3 Los empleados tienen voz y voto en la definicion de sus responsabilidades
laborales.

EM4 Los empleados tienen voz y voto en el establecimiento de sus propias
normas de trabajo.

EMS5 Los empleados tienen voz y voto en las politicas de la empresa.

Clima de innovacion

CL1 En mi organizacion se fomenta la creatividad.

CL2 En mi organizacion se respeta la capacidad creativa en el trabajo.

CL3 Aqui se nos permite intentar resolver un problema de forma diferente

CL4 Tenemos suficiente tiempo disponible para llevar a cabo nuevas ideas.

CL5 Esta organizacidon me ofrece tiempo dentro de mi jornada laboral para
buscar nuevas ideas.

CL6 El sistema salarial promueve la innovacién y premia a los innovadores en

mi trabajo

Desempeiio de los trabajadores
PF2 El trabajador realiza las labores con precision y calidad
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PF3 El trabajador es capaz de encontrar la causa de un problema y resolverlo.
PF4 El trabajador esta satisfecho con su rendimiento.

Exigencia en el trabajo

EX1.-Tiene tiempo suficiente para realizar su trabajo

EX2 Usted puede elegir como hacer su trabajo

EX3 Su trabajo requiere de mucha habilidad o experiencia

EX4 Usted repite muchas veces las mismas tareas

EX5 Usted en sus labores tiene oportunidad de aprender cosas nuevas
EX6 Usted realiza su trabajo contra el tiempo

Identificacion con los equipos de trabajo

ID1 Es importante para usted que su equipo de trabajo cumpla con los
objetivos

ID2 Estas identificado con tu equipo de trabajo

ID3 Le agrada llevar a cabo su trabajo en equipo
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4.4.2.-Procedimientos de recoleccion de datos

Se utilizaron dos vias para poder obtener la informacién, a través de la
bases de datos como América Economia, la Sociedad Nacional de Industrias y
la Camara de Comercio de Lima, y también se utilizaron contactos directos, es
decir profesionales desde nivel técnico hasta doctores de las principales
empresas del pais, a quienes se les envio la encuesta que fue publicada en un

link virtual, encuestando 103 trabajadores

4.4.3.- Metodologia de analisis de datos

Se realizara un analisis factorial confirmatorio de la escala final, que es
un procedimiento de analisis cuyo proposito se centra en el estudio de los
modelos de medida, esto es, en analizar las relaciones entre un conjunto de
indicadores o variables observadas y una o mas variables latentes o factores.
Estos indicadores pueden ser, por ejemplo, los items de un test (Campo-Arias
et. al,, 2008), y permiten contrastar la validez ajustando un modelo que la
asuma y diagnosticando su bondad de ajuste (validacion de constructo). El
modelo de medicion confirmatorio especifica las relaciones de las medidas
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observadas con los constructos subyacentes (Hair et al., 1999).

Luego se realizara un analisis de ecuaciones estructurales que para
evaluar el modelo considera una extensidn de varias técnicas multivariantes
como el analisis de senderos ( path-analysis), el analisis factorial y la regresion
multiple. Su uso, permite examinar de forma simultanea las variables
dependientes asi como las relaciones de dependencia que se dan en el modelo
propuesto (Shook et al., 2004). Una de las aplicaciones de los modelos de
ecuaciones estructurales es su uso para la modelizacion confirmatoria del
modelo propuesto por el investigador. Esta estrategia persigue proponer un
modelo y valorar el sistema de ecuaciones estructurales para evaluar su

significacion estadistica.

Basicamente, el modelo de ecuaciones estructurales estara compuesto
por dos submodelos: el de medida y el estructural. El primero, el modelo
estructural, especifica las relaciones que guardan los factores o variables
latentes con sus respectivos indicadores, y el segundo, el modelo de
medicion, especifica las relaciones direccionales de las variables latentes entre
si. Asi, el modelo general de ecuaciones estructurales combina el uso de
variables observables (modelo de medida u outer model), y de variables

latentes (modelo estructural o inner modelo.

Ademas se establecen cinco fases para el desarrollo de modelos de
ecuaciones estructurales: la especificacion del modelo general, la identificacion
del modelo de ecuaciones estructurales, la estimacion de dicho modelo, su

evaluacion, y la interpretacién del modelo.
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CAPITULO 5: RESULTADO ESTADISTICO Y EVALUACION
DEL MODELO PROPUESTO
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5.- RESULTADO ESTADISTICO Y EVALUACION DEL MODELO
PROPUESTO

El presente capitulo se realizara el analisis del resultado estadistico del
cuestionario y se evalua el modelo propuesto en la investigacion, mediante la
descripcion de la muestra para la unidad de analisis, con sus datos
demograficos, el analisis factorial confirmatorio (AFC) con un modelo inicial y
un modelo final. Por ultimo se realiza un analisis del modelo de ecuaciones
estructurales (SEM) final. Siendo los constructos que se analizaran las
siguientes: compromiso organizativo de los trabajadores (AC), empoderamiento
de los trabajadores (EM), clima de innovacién (CL), desempefio de los
trabajadores (PF), e identificacion con los equipos de trabajo (ID).

5.1. Muestra para la unidad de analisis

Luego de traducir y adaptar los items de escalas validadas que
formarian el cuestionario se procedié a la obtencién primaria cuantitativa de
datos, para analizar el modelo propuesto, utilizando ademas una escala de
Likert de 1 a 5, evaluando las variables independientes propuestas.
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Se conté con 103 informantes, que respondieron el cuestionario

propuesto entre el 24/01/2014 y el 27/02/2014, con

caracteristicas, mostradas en las tablas N° 6,7, 8 y 9:

Tabla N° 6

Distribucién por genero de los informantes

N° de Trabajadores %
Hombre 78 75.73%
Mujer 25 24.27%
Total 103 100.00%
Elaboracién propia
Tabla N° 7
Distribucién por formacién académica de los
informantes
N° de Trabajadores %
Técnico 5 4.85%
Bachiller 12 11.65%
Profesional 23 22.33%
Magister 49 47.57%
Doctor 14 13.59%
Total 103 100.00%
Elaboracién propia
Tabla N° 8

Distribucién por edades de los informantes

las siguientes
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N° de Trabajadores %
De 24 a 35 afos 21 20.39%
De 36 a 47 afos 54 52.43%
De 48 a 61 afios 28 27.18%
Total 103 100.00%
Elaboracién propia

Tabla N° 9

Distribucién por antigiiedad en la empresa de

los informantes

N° de Trabajadores %

Hasta 5 afios 49 48.4
De 6 a 10 afios 18 30.6
De 11 a 15 afios 12 12.9
De 16 a 35 afios 24 8.1
Total 103 100

Elaboracién propia

Ademas cada item se codifico con un nombre del constructo que esta

midiendo, seguido de un numero correlativo dentro del cuestionario.
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5.2. Analisis factorial confirmatorio del modelo

Se realizé un analisis factorial confirmatorio de las escalas propuestas,
para los items de cada variable, puesto que como indican (Batista — Foguet et
al 2004), el coeficiente alfa de Cronbach y el analisis factorial exploratorio no
son suficientes para garantizar la validez y fiabilidad del cuestionario, y sugiri¢
en algunos casos la correlacion entre errores de medida, por lo tanto se
realizaron dos analisis, cada uno con su respectivo modelo, y supone que los
factores comunes pueden o no estar correlacionados, o que no todas las

variables observadas estan afectadas por todos los factores comunes.

Se debe observar si el modelo se ajusta a las variables latentes y si las

relaciones tienen significancia.

Los resultados del analisis factorial exploratorio mostraron que para
tener un buen ajuste se han de considerar algunas correlaciones entre items,
gue expresan relaciones entre estos que van mas alla del hecho de medir el
mismo constructo, para lo cual es necesario usar modelos de ecuaciones
estructurales, utilizando el paquete Lavaan, (Rosseel, 2012) del lenguaje de
programacion R, (R Core Team, 2015), que es un software libre para calculo

matricial y para analisis de ecuaciones estructurales, y cuyos resultados

97



Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion de las empresas en el desempeiio y compromiso de los trabajadores

analizan los indices de ajuste y significacion de parametros y habiendo
eliminado los items EM1, PF1 y PF5, el modelo de analisis estructural
confirmatorio (AFC) queda como sigue y se muestra en la figura N° 2:

ac =~ AC1+ AC2 + AC3 + AC4 + ACS

en =~ EM2 + EM3 + EM4 + EM5

cl=~CL1+CL2+CL3+CL4 +CL5+CL6

pf =~ PF2 + PF3 + PF4

id=~1D1 +ID2 + ID3

Figura N°2 Modelo de Analisis Factorial Confirmatorio
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Considerando que lavaan (0,5-17) converge normalmente después de
32 iteraciones, en la tabla N° 10, se muestra el sumario de los resultados.

Tabla N° 10
Sumario de los resultados de Lavaan
Modelo AFC
Numero de observaciones 103
Estimador ML

Funcibn minima de Ila prueba

estadistica 397.724
Grados de libertad 179
P-valor (Chi cuadrado) 0.000

Elaboracién propia

La funcibn minima de la prueba estadisticas es el indicador chi
cuadrada, que es una medida tradicional de evaluacion del ajuste global y mide

la discrepancia entre los datos y la matriz de covarianzas en funcién de los
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parametros a estimar, una prueba de significacion estadistica y grados de
libertad, siendo menor al modelo base, que se muestran en la tabla N° 11

Tabla N° 11
Chi cuadrada y grados de libertad del modelo AFC

Grados de Chi c / grados
Modelo Chi cuadrada libertad L.
Modelo Base 1,774.56 210 8,45
Modelo SEM 397.724 179 2,22

Elaboracién propia

En cuanto a los indices de ajuste que se presenta en la tabla N° 12, tales
como la estadistica de bondad de ajuste (GFl), que explica la covarianza de la
poblacién estimada , siendo un valor de 0,9 apropiado (Tabachnick y Fidell,
2007).

También es adecuado el valor del indice de ajuste normado (NFI)
(Bentler y Bonnet, 1980), que compara el valor del chi cuadrada del modelo con
el modelo nulo, también se analiz6 el indice no normado (NNFI), que de
preferencia debe ser 0,8 o mas como corte (Hu y Bentler, 1999), asi como el
indice de Tucker — Lewis (TLI). Por ultimo se analizé el RMR la raiz cuadrada
de la diferencia entre los residuos de la matriz de covarianza de la muestra y la
covarianza de la hipotesis del modelo, (Hu y Bentler, 1999), siendo valores
considerados como aceptables hasta 0,08, y el RMSEA que nos dice que
también el modelo encaja en la matriz de covarianzas establecido, (Byrne,
1998) y es uno de los indices de ajuste que nos da la mayor informacién y que
debe ser inferior a 0,08.

100



Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion de las empresas en el desempeiio y compromiso de los trabajadores

Tabla N° 12

indices de ajuste del modelo AFC

indice Valor
Goodness of fit index (GFI) 0.728
Tucker - Lewis Index (TLI) 0.836
Normed Fit Index (NFI) 0.776
Non-Normed Fit Index (NNFI)  0.836
RMR 0.082
RMSEA 0.109

Elaboracién propia

Mediante los indices de modificacion se encontré que se podia
modificar el ajuste afiadiendo covarianzas entre errores de items de un
mismo constructo, dando lugar a un modelo factorial confirmatorio

modificado.

De acuerdo al analisis de influencia de ecuaciones estructurales se
detectd que los informantes con ID 31 y 59 eran valores atipicos, es decir
tienen gran influencia en los resultados. Por esta razon, se decidio

eliminarlos.
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5.3. Analisis factorial confirmatorio del modelo modificado

Se modifico el modelo inicial, incluyendo las covarianzas entre CL1 y
CL4, CL2y CL3, CL2 y CL5, CL2 y CL6, EM2 y EM4, y EM4 y EM5, quedando

la formulacién como sigue y cuyo modelo se muestra en la figura N° 3

ac =~ AC1+ AC2 + AC3 + AC4 + ACS

en =~ EM2 + EM3 + EM4 + EM5

cl=~CL1+CL2+CL3+CL4 +CL5+CL6
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pf =~ PF2 + PF3 + PF4

id =~1D1 +ID2 + ID3

CL1~~CL4

CL2 ~~ CL3

CL2 ~~CL5

CL2 ~~ CL6

EM2 ~~ EM4

EM4 ~~ EM5

Figura N°3 Modelo modificado de analisis factorial confirmatorio
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Considerando que lavaan (0,5-17) converge normalmente después de
49 iteraciones, en la tabla N° 13, se muestra el sumario de los resultados, en
donde se puede observar que ha disminuido el valor chi cuadrada.

Tabla N° 13
Sumario de los resultados de Lavaan
Modelo AFC modificado

Numero de observaciones 101
Estimador ML
Funcibn minima de Ila prueba
estadistica 264.867
Grados de libertad 173
P-valor (Chi cuadrado) 0.000

Elaboracién propia

Ademas se obtuvo el indicador chi cuadrada y grados de libertad, en

comparacion con el modelo base, que se muestran en la tabla N° 14.

Tabla N° 14
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Chi cuadrada y grados de libertad del modelo AFC modificado

Chi
cu
adr
ad Grados de Chi c / grados
Modelo a libertad L.
Modelo base 1,680.497 210 8.00
Modelo AFC modificado 264.867 173 1.53

Elaboracién propia
Y los indices de ajuste del modelo AFC modificado se presentan en la
tabla N° 15

Tabla N° 15
indices de ajuste del modelo AFC
modificado

indice Valor
Goodness of fit index (GFI) 0.805
Tucker - Lewis Index (TLI) 0.924
Normed Fit Index (NFI) 0.842
Non-Normed Fit Index (NNFI) 0.924
RMR 0.072
RMSEA 0.073

Elaboracién propia

El indice GFI ha mejorado respecto al modelo anterior, se encuentra
mas cerca de 0,9, lo que indica que el modelo explica mejor la covarianza de la
muestra, asi mismo el indicador TLI, NFI y el NNFI, han mejorado, tienen un
mayor valor con respecto al modelo anterior, por encima de 0,8. El indice RMR,

105



Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion de las empresas en el desempeiio y compromiso de los trabajadores

y el RMSEA, han mejorado considerablemente y ambos se encuentran por
debajo de 0,08.

Pasaremos a realizar el analisis de ecuaciones estructurales (SEM),

formulando un modelo final de investigacion.

5.4. Andlisis de ecuaciones estructurales (SEM)

Luego del analisis factorial confirmatorio del modelo modificado,

se usara el modelo en que:

- El clima de innovacion (CL) depende del empoderamiento de los
trabajadores (EM) y la identificacién con los equipos de trabajo (ID)

- Desempefio de los trabajadores (PF) y el compromiso
organizativo de los trabajadores (AC) dependen del clima de innovacion (CL)

El modelo final queda formulado como sigue y también se presenta en la
figura N° 4

ac =~ AC1+ AC2 + AC3 + AC4 + ACS

en =~ EM2 + EM3 + EM4 + EM5

cl=~CL1+CL2+CL3+CL4 +CL5+CL6
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pf =~ PF2 + PF3 + PF4

id=~1D1 +ID2 + ID3

CL1~~CL4

CL2 ~~ CL3

CL2 ~~CL5

CL2 ~~ CL6

EM2 ~~ EM4

EM4 ~~ EM5

cl~en+id

pf ~ cl

ac ~ cl

ac ~~ 0*pf

Figura N°4 Modelo final de investigacion sin parametros
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Considerando que lavaan (0,5-17) converge normalmente después de
47 iteraciones, en la tabla N° 16, se muestra el sumario de los resultados.

Tabla N° 16
Sumario de los resultados de Lavaan
Modelo final
Numero de observaciones 101
Estimador ML
Funcion minima de la prueba estadistica 288.454
Grados de libertad 178
P-valor (Chi cuadrado) 0.000

Elaboracién propia

Ademas se obtuvo el indicador chi cuadrada y grados de libertad que se
muestran en la tabla N° 17

Tabla N° 17
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Chi cuadrada y grados de libertad del modelo final

Modelo Chi cuadrada Grados de libertad Chic/grados L.
Modelo Base 1,680.50 210 8.00
Modelo final 288.454 173 1.67

Elaboracion propia

Y los indices de ajuste que se presenta en la tabla N° 18

Tabla N° 18

indices de ajuste del modelo final

indice Valor
Goodness of fit index (GFI) 0.785
Tucker - Lewis Index (TLI) 0.911
Normed Fit Index (NFI) 0.828
Non-Normed Fit Index (NNFI) 0.911
RMR 0.095
RMSEA 0.078

Elaboracion propia
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El resultado mas importante es que en las regresiones, todas las
relaciones se confirman en el sentido previsto por la hipotesis, excepto la
relacion entre el clima de innovacion y la identificacion con los equipos de
trabajo y el empoderamiento de los trabajadores favorece un clima de
innovacion y este a su vez repercute en un mayor desempefio de los

trabajadores y un mayor compromiso organizativo de los trabajadores.

En la tabla N° 19 se muestran los resultados de la regresion del modelo
final, que demuestra que no es significativo el ID con respecto a CL, puesto que

“p” es 0,159, mayor a 0,5.

Tabla N° 19

Coeficientes de regresion del modelo final

Es
ti
m
at
Constructo e Std.err Z-value P(>|z])
CL ~
EM 1.060 0.186  5.691 0.000
ID 0.194 0.138 1.409 0.159
PF ~
CL 0.308 0.089 3.445 0.001
AC ~
CL 0.549 0.097 5.679 0.000

Elaboracién propia
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En la figura N° 5 se presenta el modelo final con los valores de los parametros.

Figura N°5 Modelo final de investigacion con parametros
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CAPITULO 6: CONCLUSIONES, LIMITACIONES
Y FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

6. CONCLUSIONES, LIMITACIONES Y FUTURAS LINEAS DE
INVESTIGACION

En el presente capitulo se presentan las conclusiones de la
investigacion, obteniendo implicaciones teodricas tanto para el mundo
académico como empresarial. También se analizan las limitaciones de la
investigacion y se presentan lineas futuras de investigacion que podrian servir

para la generacion de otras investigaciones.

Primero se revisaron las investigaciones realizadas hasta la fecha,
relacionadas con nuestro modelo de investigacion, luego se recogieron los

datos via el cuestionario, y se analizaron los resultados estadisticamente
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mediante un analisis factorial exploratorio, confirmatorio y por ultimo un
analisis de ecuaciones estructurales, de lo cual se obtienen las conclusiones

que pasaremos a detallar.

6.1. Conclusiones

La investigacion inicialmente presenta un modelo que sefala que tanto
el empoderamiento de los trabajadores (EM) asi como la identificacion de los
trabajadores con los equipos de trabajo (ID), contribuyen positivamente en
formar un clima de innovacion en las empresa, que fueron planteadas en las
dos primeras hipotesis. Luego se analizé lo investigado hasta la fecha por
diferentes autores que sostienen, en el caso del empoderamiento de los
trabajadores que se encuentra relacionada positivamente con la capacidad de
innovacion en las empresas (Demircan y Erturk, 2010). Asi como que el
empoderamiento tiene un alto poder predictivo sobre la innovacion (Bhatnagar,
2012), sin embargo, se plantea como futuras investigaciones el precisar
practicas en las empresas que generen un clima de innovacién (Mol y
Birkinshaw, 2009).

El analisis estadistico del cuestionario confirma la hipétesis 1 (H1): el
empoderamiento de los trabajadores favorece la generacion de un clima de
innovacion en las empresas. Por lo tanto podriamos sehalar que si las
empresas establecen programas de empoderamiento en sus trabajadores,
como por ejemplo; el caso de la implementacién del empoderamiento en una
industria quimica, con las siguientes acciones: se les dio acceso a la
informacion sobre indicadores de gestion, comenzaron a tomar sus propias
decisiones en las areas de su responsabilidad, ahora tienen mayor
comunicacién entre todos los trabajadores y con sus jefes inmediatos, logrando
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que sus trabajadores, sean proactivos, tomen sus propias decisiones y pueden
imaginar e implementar procesos novedosos (Singer y Donoso, 2005),
generarian las condiciones necesarias para establecer un clima de innovacién

en las empresas.

En cuanto a que, si la identificacidn de los trabajadores con sus equipos
de trabajo, contribuye positivamente en formar un clima de innovacién en las
empresas, planteada en la hipotesis 2 (H2), se ha revisado literatura que
sefala entre otros, que los trabajadores con mayor capacidad de identificacidon
con los equipos de trabajo seran mas propensos a conseguir mejores y
mayores resultados (Madrigal y Chen 2008), pero hasta la fecha practicamente
no existe ningun trabajo empirico de como la identificacion de los trabajadores
pueden afectar el compromiso innovador (Glynn, Kazanjian, y Drazin, 2010), lo
que se identifica como una linea futura por investigacion, sin embargo en
nuestra investigacion se concluye que no existe relacion entre la identificacion
con los equipos de trabajo y el clima de innovacion, por lo que se rechaza la
hipotesis 2 (H2), pero si existe covarianza entre la identificacion de los
trabajadores con el equipo de trabajo (ID) y el empoderamiento de los
trabajadores (EM).

También se analiz6, como un clima de innovacion en las empresas (CL)
influye positivamente en un alto desempeio de los trabajadores (PF) y en un
alto compromiso organizativo de los trabajadores (AC). Las investigaciones
sobre el desempefio de los trabajadores (PF) nos sefialan entre otros, que la
gestion de la innovacién se asocia positivamente con el desempefio de la
empresa en la forma de crecimiento de la productividad, (Mol y Birkinshaw,
2009). Ademas investigaciones muestran un efecto positivo de la capacidad

innovadora sobre los resultados empresariales (Cho y Pucik, 2005), pero se

114



Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion de las empresas en el desempeiio y compromiso de los trabajadores

plantean como lineas futuras de investigacion, analizar los resultados de la
gestion de la innovacion de las empresas (Vaccaro et al. 2012). En la presente
investigacion se confirma la hipotesis 3 (H3) en la que el clima de innovacién
en las empresas (CL) influye positivamente en el desempefio de los

trabajadores (PF).

En cuanto al compromiso organizativo de los trabajadores (AC), primero
se analizé lo que se ha investigado hasta la fecha, lo cual indica entre otros
puntos, que cuando el conocimiento se transmite a los empleados
pertenecientes a las diferentes areas de la organizacion constituye un proceso
clave para el desempefio innovador de la empresa (Vaccaro et al. 2012). Este
resultado apoya el argumento de que, para que el conocimiento sea creado y
explotado, tiene que ser compartido, y es este proceso de intercambio de
conocimiento con participacion activa de los trabajadores, que conduce a la
generacion de nuevas ideas, procesos y productos, es decir, a la innovacién
(Nonaka, Toyama y Konno 2001; Lin, 2007), ademas practicas en las empresas
con alta participacion de los trabajadores contribuyen a la generacién del
compromiso necesario para que estos empleados estén dispuestos a superar
su resistencia natural a compartir lo que ellos saben, (Camelo-Ordaz, Garcia-
Cruz, Sousa-Ginel, et al., 2011), siendo el resultado de nuestra investigacion
que un clima para la innovacion en las empresas (CL), repercute positivamente
en un mayor compromiso organizativo de los trabajadores (AC), confirmando la
hipotesis 4 (H4).

Por lo tanto las empresas deben realizar acciones para generar un clima
de innovacion (CL), como identificacion de los trabajadores con los equipos de
trabajo (ID), asi como empoderamiento de los trabajadores (EM) puesto que

este genera resultados positivos, tanto en el desempefio (PF) como en el
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compromiso de los trabajadores (AC), tal y como ha sido confirmado en esta
investigacion, quedando el modelo estructural como se muestra en la figura N°
6

Figura N° 6 Modelo estructural

6.2. Limitaciones

La primera limitacion de la presente investigacion es la composicion de los
informantes en cuanto a formacion, puesto que casi un 50% son magister, por lo tanto
el que los informantes tengan un alto nivel académico, debe asegurar la correcta
interpretacion de las respuestas, ademas los resultados del estudio son validos para el
ambito peruano y para la poblacion que representa la muestra en términos de edad,
genero, antiguedad en la empresa, y formacion.

116



Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion de las empresas en el desempeiio y compromiso de los trabajadores

También se debe sefialar como limitacion, es el no haber identificado el sector
manufacturero, puesto que cada sector tiene una propia forma de gestionar la
innovacion y nos podria haber dado informacion relevante para futuras investigaciones
segmentando la investigacion, por lo tanto la investigacion solo puede generalizarse, sin
embargo las variables demograficas tomadas en cuenta, como variables destinadas al
control, dan la validez del disefio.

A pesar que se ha tomado escalas validadas, y cuya fiabilidad y validez han sido
previamente contrastadas, para la presente investigacion es un tanto subjetivo la
eleccion final de los items, a pesar que en nuestra investigacion se han confirmado

nuestras hipotesis, considerando los resultados obtenidos.

Otra limitacion de la presente investigacion es que no se ha determinado a priori
si se esta realizando una gestion de la innovacion en las empresas de los trabajadores
que fueron informantes, puesto que esta situacion modificaria la precepcion del propio
trabajador, y eso generaria tal vez un cambio al responder el cuestionario, a pesar de
los resultados obtenidos y la confirmacion de nuestras hipdtesis, y tampoco se ha
profundizado en la investigacion, la situacion de la cultura de innovacion en las

empresas, como elemento generador de innovaciones.

6.3. Futuras lineas de investigacion

Considerando las limitaciones que se han expuesto anteriormente, se
puede plantear como primera linea de investigacion, el establecer un
diagnostico de la situacion actual en las empresas en cuanto a la gestion de
la innovacién, que permita establecer si el clima de innovacién se encuentra
implementado y en qué grado, dentro de la organizacion y asi poder obtener

informacion relevante, sobre qué factores lo estarian condicionando.
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Asi mismo se podria establecer investigaciones por sectores
manufactureros, que permita obtener una respuesta de acuerdo a cada sector
O quiza precisar si varios sectores responden a una mismo clima de
innovacién. Ademas se podria ampliar el modelo de investigaciéon a una
distribucion de formacion y antigiedad en las empresas, de los informantes
de todos los niveles, para que no exista un sesgo por el grado de

conocimiento y experiencia laboral

También se puede plantear como linea futura de investigacion,
establecer los controles necesarios para tener estandarizado el clima de
innovacién, y para que este se comporte en forma permanente en las
organizaciones, definiendo, objetivos, metas y medidas de control y se podria
probar el modelo en otros paises de la region para comprobar si el
comportamiento y la confirmacion de las hipdtesis, puedan ser generalizadas
en otros paises del continente.

Finalmente la cultura de innovacion en las organizaciones seria un
factor a estudiar, que complementa al clima de innovacion, y que podria
constituir un aporte para las empresas, para que pueda ser instalada esa
cultura desde la direccion y que genere una innovacion permanente, para

conseguir resultados positivos en las empresas.
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