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Resumen

Las variables asociadas a las relaciones sociales en la organizacion son poco usuales en los modelos
cuando se analiza el proceso de innovacion. Esta investigacion propone un modelo multinivel de facto-
res psicosociales para la innovacion basado en un estudio cuantitativo, transversal, descriptivo compa-
rativo, en el cual se identifica si existen diferencias significativas entre los factores de los equipos que
realizan actividades de innovacion y los que no lo hacen. Se aplicé un muestreo intencional seleccio-
nando equipos innovadores y no innovadores de las organizaciones participantes, cuya identificacion se
realizo a partir de las actividades de innovacion reconocidas por la Organizacion para la Cooperacion
y el Desarrollo Economicos (OCDE). Se trabajo con una muestra de 464 personas pertenecientes a
59 equipos que realizan actividades de innovacion y 99 personas pertenecientes a 11 equipos que no
realizaban ninguna de estas actividades. Como resultado se hallaron diferencias significativas entre los
grupos, especialmente en las variables del nivel de equipos de trabajo.
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Psychosocial Factors Characterizing Innovative Teams: A Multilevel Assessment Model

Abstract

Variables related to social relationships in firms are not very usual in models when analyzing the inno-
vation process. This research proposes a multilevel model of psychosocial factors for innovation, based
on a quantitative, transversal, descriptive, comparative study, which identifies if there are significant
differences between the factors of teams that conduct innovation activities, and teams who do not.
Intentional sampling was applied, selecting innovative and non-innovative teams in the participating
firms. This identification was done based on innovation activities recognized by OECD — Organization
for Economic Cooperation and Development. - The work was done with a sample of 464 people, from
59 teams that conduct innovation activities, and 99 people from 11 teams that do not conduct any of
those activities. As a result, significant differences were found between two groups, especially in the
work team level variables.

Keywords: Innovation, Multi-level model, Teams.

La innovacioén es un hecho social que apare- coy tecnoldgico ha de transformarse en riqueza
ce cuando la invencion trasciende la dimension  econdmica, bienestar social y desarrollo huma-
tecnologica e impacta la producciony el merca- no (Robledo, 2013). La innovacién es decisi-

do. Alli, la evolucion del conocimiento cientifi- va para la supervivencia de las organizaciones

1 Esta investigacion fue financiada por Colciencias, en el marco de la convocatoria locomotora para la Innovacion 2013. Algu-
nos resultados parciales fueron presentados en el XII Coloquio Internacional de Cuerpos Académicos y Grupos de Investiga-
cion en Analisis Organizacional. San Cristobal de la Casas-México, mayo 2005 y en el XXXV Simposio Interamericano de
Psicologia. Lima-Pert, julio 2015.

2 El proyecto de investigacion fue liderado en diferentes momentos por Lina Marcela Guevara Bedoya, Monica Valencia Jaure-
gui y Pedro Antonio Diaz Funez.
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inmersas en contextos altamente competitivos,
suscitando un interés constante y creciente en
investigadores sociales y en la practica empre-
sarial (Ancona & Caldwell, 1987).

Las investigaciones en gestion de la inno-
vacion se concentran en variables relacionadas
con la estrategia, la tecnologia, la estructura
y los procesos organizacionales que determi-
nan las capacidades de innovacion (Robledo,
Lopez, Zapata, & Pérez, 2010). Sin embargo,
se presentan dificultades en la medicion de
esas capacidades cuando se involucran aspec-
tos asociados a las personas y a sus relaciones
sociales en el proceso de transformacién en la
organizacion. Estos aspectos son conocidos en
la literatura como “la organizacion informal”
(Nadler & Tushman, 1980). Es necesario exa-
minarlos, pues afectan las capacidades de inno-
vacion y sus efectos brindan evidencias sobre el
comportamiento organizacional y su evoluciéon
(Becker, Lazaric, Nelson, & Winter, 2005).

Para lograr una comprension mas amplia
de la innovacion en las organizaciones y del
comportamiento humano, es fundamental la ar-
ticulacion de la administracion y la psicologia
social de la organizacion. De acuerdo con esto,
y con el propoésito de acercarse a la compren-
sion y explicacion del fenomeno en el ambito
del trabajo, es conveniente analizar el proce-
so innovador teniendo en cuenta las variables
organizacionales y los factores psicosociales,
los cuales se agrupan en tres niveles: sistema
organizacional, equipos y personas (Robbins,
2004).

Desde el nivel organizacional, las empresas

se ven enfrentadas a la busqueda de una cul-

tura que posibilite la generacion de procesos
y estructuras que aumenten la probabilidad de
que los miembros desarrollen nuevas ideas. La
sinergia entre la capacidad para innovar y la
cultura favorece la innovacion (Schein, 1990).
Alli, aspectos como el desarrollo de los equi-
pos, las recompensas basadas en el desempeno
y la formacion promueven la cultura de la inno-
vacion (Lau & Ngo, 2004).

La innovacién en este nivel responde a tres
grandes factores: estrategia empresarial, dada
por la toma de riesgos, el compromiso y el en-
foque; estructura empresarial, en la medida que
la misma sea flexible, sintética y promueva el
ambiente colaborativo, y el clima organizacio-
nal, condicionado por el sistema de recompen-
sas, el companerismo y la apertura (Saleh &
Wang, 1993). A su vez, se encuentran estudios
que sefialan que los ambientes colaborativos,
los sistemas de recompensa, la toma de riesgos,
el trabajo en equipo y las estructuras organiza-
cionales que soportan la comunicacion, contri-
buyen positivamente a la innovacién en la or-
ganizacion (Aiman-Smith, Goodrich, Roberts
& Scinta, 2005). Este nivel ha sido ampliamen-
te explorado y las variables que lo caracterizan
han sido abordadas en décadas pasadas, inves-
tigaciones a nivel de equipos de trabajo e indi-
viduos son mas escasas (West, 2002), de ahi el
interés de este estudio en centrarse en los dos
niveles que se describen a continuacion.

El primero corresponde al de equipos de tra-
bajo. Estos son considerados como la unidad en
donde se materializan los comportamientos co-
lectivos por la interaccion y confluencia de ha-

bilidades, experiencias y distintas perspectivas
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que pueden facilitar el desarrollo de la innova-
cion en las organizaciones (Gonzalez-Roma,
2008). Hay aspectos que afectan el relaciona-
miento en la creaciéon de un equipo, como son
la complejidad de la tarea, una estructura mal
planteada, expertos aislados y lideres sobrecar-
gados, con opiniones cerradas o sesgadas, es-
pecialmente en el proceso innovador, en el cual
al pasar de una etapa a otra, se depende cru-
cialmente del comportamiento de los miembros
del equipo (Markham, Ward, Aiman-Smith, &
Kingon, 2010).

De manera precisa, este nivel se compone de
tres variables que dan cuenta de la interaccion
al interior del equipo. La primera de ellas es la
potencia, que es la creencia compartida sobre la
eficacia percibida para afrontar con éxito cual-
quier tipo de tarea o situacion (Guzzo, Yost,
Campbell & Shea, 1993). Un segundo compo-
nente de gran importancia es la cohesion, pro-
ceso dinamico que refleja la tendencia de estar
juntos y de mantenerse unidos en la consecu-
cion de metas y objetivos (Picazo, Gamero,
Zornoza & Peiro, 2014). Se ha encontrado que
la cohesion es uno de los procesos grupales que
favorece la innovacion en las organizaciones
(Da Costa, Paez, Sanchez, Gondim & Rodri-
guez, 2014)

Un tltimo componente del nivel de equipos
de trabajo es el liderazgo que juega un papel
fundamental para la innovacion. La investiga-
cion alrededor de este tema ha sido altamen-
te influenciada por teorias conductuales, a su
vez asociadas a teorias de la motivacion (Toro,
1992). Los comportamientos de los lideres en

los equipos de trabajo ejercen influencias im-

portantes sobre las percepciones, el compromi-
so afectivo, la satisfaccion y las conductas de
los miembros (Gonzalez-Roma, Peird, & Tor-
dera, 2002; Toro, 2010). La percepcion positiva
sobre el apoyo que brindan los lideres genera
un clima que facilita la innovacion (Scott &
Bruce, 1994), asi lo entiende el liderazgo tran-
saccional-transformacional; un postulado teori-
co que considera la relacion lider — seguidores
de forma bidireccional (Avolio & Bass, 1995;
Bass, 2000; Bass, 2010) y que ha sido objeto de
investigacion reciente (Cruz-Ortiz, Salanova,
& Martinez, 2013; Turbay-Posada, 2013).

Es necesario precisar que cuando el lideraz-
go es permeado por el temor al cambio, o hay
expectativas de rentabilidad a corto plazo, se
afecta negativamente la capacidad de los miem-
bros del equipo para contribuir e impacta des-
favorablemente la posibilidad de experimen-
tacion necesaria para la innovacion (Bessant,
Caftyn, & Gallagher, 2001). Por lo anterior los
lideres deben evaluar sus propias creencias y
valores e identificar si estan dispuestos a movi-
lizar las demandas organizacionales.

Ademas del relevante papel que cumplen los
lideres, también se da la conformacion de redes
informales al interior de los equipos de traba-
jo, donde los miembros que asumen diferentes
roles e interactian en diferentes equipos y con
roles Unicos para cada uno (Cross & Prusak,
2002). Esta diversidad se considera positiva,
porque a mayor variedad de recursos cognosci-
tivos y competencias, el equipo tiene mayores
posibilidades de responder a las demandas del
medio, de resolver problemas y alcanzar resul-
tados (Belbin, 1993; Webber & Donahue, 2001;
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Weisz, Vassolo, Mesquita & Cooper, 2010).
No obstante, otras investigaciones indican que
existe el riesgo de que las diferencias generen
procesos de categorizacion social y aparicion
de subgrupos (Jackson, Joshi & Erhardt, 2003;
Williams & O’Reilly, 1998), de alli surge la im-
portancia de evaluar los roles y comprender su
funcion en la innovacion de los equipos (Mar-
kham et al, 2010).

Dado lo anterior, los roles se convierten en
un enlace que permite articular el nivel de equi-
pos de trabajo con el nivel individual. Cuando
los miembros deben buscar su nuevo rol, expe-
rimentan ansiedad, ya que no necesariamente
coinciden con el anterior o con el que asumen
en lo informal (Belbin, 2013). Desde el modelo
propuesto por Belbin los roles pueden categori-
zarse en tres grandes subgrupos de accion, so-
ciales y mentales.

El segundo nivel en el que se centrd esta
investigacion es el individual. Este se consi-
dera de igual importancia que los anteriores
dado que son las personas quienes, de forma
individual o colectiva, abordan los problemas
y toman decisiones que favorecen o no la inno-
vacion. De ahi la importancia de fomentar entre
los miembros de la organizacion su protagonis-
mo (Gisbert, 2006). El desempefio innovador
de la organizacion no sera exitoso solamente
por tener personas creativas, es necesario, ade-
mas, gestionar el proceso de creacion (Bharad-
way & Menon, 2000).

Se presentan dentro de este nivel tres com-
ponentes, uno de ellos es el crecimiento psico-
logico, que para Sanin (2011) consiste en un

proceso de cambio orientado al bienestar y el

logro metas, que finaliza con los juicios acer-
ca de la realidad, pasando previamente por la
percepcion e interpretacion de la misma; com-
prende el manejo abierto y creativo de la in-
certidumbre, ser flexible y saber manejar el
fracaso desde un punto de vista positivo. El se-
gundo componente, la autoeficacia, comprende
rasgos como perseverancia, voluntad para asu-
mir riesgos y un fuerte sentido de conviccion
en las propias creencias y el potencial creativo
(Salanova, Grau, Llorens & Schaufeli, 2001;
Tierney & Farmer, 2011). Por su parte, el tercer
componente, el engagement, implica un vincu-
lo afectivo-positivo con la tarea. Sus caracte-
risticas son vigor, dedicacion y absorcion. El
vigor se refiere a altos niveles de energia y de
activacion; la dedicacion se trata de altos nive-
les de entusiasmo, inspiracion y orgullo por la
actividad; y la absorcidén implica altos niveles
de concentracion (Salanova, Schaufeli, Llo-
rens, Peiré & Grau, 2000).

Es necesario aclarar que hay un aspecto
transversal a todos los niveles de la organiza-
cion: el aprendizaje. Este involucra el proceso
psicoldgico de intuicion e interpretacion en el
individuo, la integracion en los equipos y la
institucionalizacion (Crossan, Lane & Withe,
1999). Desde lo individual el aprendizaje hace
referencia al proceso a través del cual las per-
sonas incrementan su capacidad de accion en
un dominio determinado (Galeano & Ocam-
po, 2014). Existe consenso acerca de como
¢ésta posibilita el desarrollo de capacidades de
innovacion en la organizacion (Lemon & Sa-
hota, 2004). Sin embargo, cuando se habla de

aprendizaje en equipos de trabajo es necesario
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contemplar nuevas realidades como: la com-
plejidad de los proyectos, la funcionalidad, la
membrecia temporal, los limites de los equipos,
y las estructuras organizativas, pues estas con-
dicionan la articulacion de los conocimientos
de los miembros (Edmondson & Nembhard,
2009).

Los elementos y componentes expuestos en
este estudio, son factores caracteristicos de la
organizacion informal, los cuales posibilitan
hacer un trabajo de evaluacion y analisis. Este
a su vez contribuye a la gestion de las capa-
cidades de innovacion, donde se entiende por
“capacidad” la habilidad o aptitud de la orga-
nizacion para realizar actividades productivas
de una manera eficiente y efectiva mediante
el uso, la combinacién y la coordinacion de

sus recursos y competencias a través de pro-

Figura 1. Modelo Multinivel

cesos creadores de valor (Renard & St-Amant,
2003). La identificacién de éstos no es sufi-
ciente, es necesario medirlos, y para ello en
esta investigacion se desarrolld un modelo,
que agrupa los tres niveles del comportamien-
to organizacional que se han mencionado:
sistema organizacional, equipos de trabajo
e individual (Kozlowski & Ilgen, 2006). Di-
cho modelo evalia factores caracteristicos
de la organizacion informal que afectan las
capacidades de innovacion, dada la relacion
existente entre los comportamientos que los
trabajadores y dichas capacidades (Bessant,
Caffyn, & Gallagher, 2001). La figura 1 ofrece
un esquema del modelo multinivel propuesto.
Con base en este, se construyeron y aplicaron
escalas de medicidn, las cuales contaron con

condiciones psicométricas adecuadas.
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Meétodo

La presente fue una investigacion cuantita-
tiva, transversal, descriptiva comparativa, en la
cual se busco identificar si existen diferencias
significativas en los factores psicosociales en-
tre aquellos equipos de trabajo que realizan ac-

tividades de innovacion y los que no lo hacen.
Muestra

Se trabajo con una muestra intencional de
563 personas que se clasificaron en dos grupos:
uno conformado por 464 personas de 59 equi-
pos provenientes de 17 organizaciones que rea-
lizaban actividades de innovacion, y un segundo
grupo integrado por 99 personas pertenecientes
a 11 equipos de 7 organizaciones que no reporta-
ban ningun tipo de actividad de innovacion.

La muestra en el primer grupo estuvo con-
formada de manera tal que el 12% de los par-
ticipantes eran lideres y el 88% restante eran
colaboradores. El 53% eran mujeres. Para las
edades se trabajo con tres rangos, estos y el por-
centaje de la muestra contenido en cada uno de
ellos fue: de 18 a 30 (40%) de 31 a 50 (55%)
y 51 o mas (5%). Se contd con cuatro rangos
de antigiiedad: 0 a 5 afios (70%), 6 a 10 afios
(17%), 11 a 20 (11%) afios y 21 afios 0 mas
(2%). En cuanto al nivel educativo la muestra
fue: primaria (2%), bachillerato (17%), técni-
co-tecnologico (24%), profesional (35%), pos-
graduado (23%). El 5% de los equipos perte-
necia a una organizacion ubicada en México y
el 95% eran de organizaciones colombianas.

En el grupo de contraste el 89% eran cola-
boradores. Las mujeres conformaban el 63% de

la muestra. Los porcentajes de poblacion por

edad se distribuyeron asi: de 18 a 30 (42%) de
31 a50 (48%) y 51 o mas (10%). En cuanto a
la antigiiedad los rangos y sus porcentajes fue-
ron: 0 a 5 afios (72%), 6 a 10 afios (16%), 11 a
20 (8%) afos y 21 afios 0 mas (4%). En cuanto
al nivel educativo la distribucion fue: primaria
(1%), bachillerato (29%), técnico-tecnologico
(16%), profesional (29%), posgraduado (24%).
El 100% de los equipos del grupo de contraste

eran colombianos.
Instrumentos

Para clasificar a los equipos diferenciando
aquellos que realizaban actividades de innova-
cion del grupo de contraste, se aplico un cues-
tionario de diez preguntas disefiado a partir de
las actividades de innovacion reconocidas por
la Organizacion para la Cooperacion y el Desa-
rrollo Econdémicos (OCDE, 2005).

Para medir las variables del modelo se utilizo
una bateria de nueve instrumentos con escalas
de frecuencia y de niveles de acuerdo e identifi-
cacion. El Alfa de Cronbach de los instrumentos
se ubico entre .63 y .95. Todos fueron desarrolla-
dos por CINCEL a excepcion de la prueba de li-
derazgo para la cual se tom6 una adaptacion del
MLQ Forma 5X Corta (Vega y Zavala, 2004).
La verificacion de la calidad psicométrica de esta
adaptacion implic6 realizar algunos ajustes a los
items y a su distribucion factorial para poder cal-
cular las puntuaciones y validar el modelo.

En la Tabla 1 se listan los instrumentos con
las respectivas dimensiones que cada uno mide.
Se reporta también el minimo y el maximo de
la escala y el nivel de confiabilidad de cada uno
de ellos calculado a través del método Alfa de
Cronbach.
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Tabla 1

Minimo y maximo de las escalas y Alfa de Cronbach.

Minimo de la Escala Maximo de la Escala Alfa de Cronbach

Engagement 1,00
Autoeficacia General 1,00
Resolucion de Problemas 1,00
Firmeza 1,00
Logro de Metas 1,00
Autoeficacia Creativa 1,00
Desarrollo Psicolégico 1,00
Apertura al Cambio 1,00
Flexibilidad 1,00
Manejo del Fracaso 1,00
Clima de Aprendizaje Psicolégico 1,00
Ambiente Propicio 1,00
Receptividad 1,00
Cohesion 1,00
Cohesion por el Equipo 1,00
Cohesion por el Prestigio 1,00
Potencia 1,00
Resolucion de Problemas 1,00
Firmeza 1,00
Logro de Metas 1,00
Liderazgo Transformacional 0,00
Prevision 0,00
Consideracion Individual 0,00
Consideracion por el Desarrollo 0,00
Motivacién Inspiracional 0,00
Influencia Idealizada Atribuida 0,00
Clima de Aprendizaje de Equipo 1,00
Ambiente Propicio 1,00
Reciprocidad 1,00

5,00 0,88
6,00 0,83
6,00 0,70
6,00 0,73
6,00 0,72
6,00 0,82
6,00 0,76
6,00 0,63
6,00 0,79
6,00 0.86
4,00 0.88
4,00 0,78
4,00 0.81
6,00 0.88
6,00 0,87
6,00 0,81
6,00 0,92
6,00 0,86
6,00 0,86
6,00 0,80
5,00 0,95
5,00 0,85
5,00 0,84
5,00 0,88
5,00 0,84
5,00 0,83
4,00 0,89
4,00 0,84
4,00 0,82

Nota. Las palabras resaltadas en negrilla corresponden a variables y en las filas siguientes las
dimensiones en las que se subdivide, cuando aplica.

Procedimiento

Luego de contactar a las organizaciones par-
ticipantes se les solicité un archivo en el cual se
reportaba el nombre de los equipos y el correo
electronico de cada uno de los miembros del
mismo. A dichos correos se envid el cuestio-

nario para su diligenciamiento a través de un

aplicativo disefiado para el diligenciamiento de
encuestas virtuales. Se incluia en un apartado
inicial la informacion sobre el proyecto y se so-
licitaba el consentimiento de los participantes.
El cuestionario que permitia identificar las ac-
tividades de innovacion solo era diligenciado

por los lideres.
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Los andlisis se hicieron diferenciando los
equipos que realizaban actividades de innova-
cion de los que no las realizaban (grupo de con-
traste). De aquellos que pertenecian al primer
grupo se clasificaron las respuestas dadas por el
lider del equipo, respecto al desarrollo de acti-
vidades de innovacion estipuladas en el manual
de Oslo de la OCDE. Con base en esta informa-
cion, este grupo se subdividi6 en tres categorias:
una primera conformada por aquellos que eje-
cutaban actividades asociadas a investigacion y
desarrollo, la segunda contenia a los equipos que
realizaban actividades de innovacion orientadas
a productos y procesos, y finalmente la tercera
aquellos cuyas actividades estaban enfocadas a
mejoras organizacionales y de mercadeo. Dado
que el interés de esta investigacion era la carac-
terizacion de los equipos, el estudio se centrd en
el analisis de los niveles de Equipo e Individuo.

Para realizar las comparaciones entre gru-
pos se tuvo en cuenta que las variables se dis-
tribuian de forma no paramétrica, por ello se
uso el estadistico U de Mann Whitney para es-
tablecer las posibles diferencias en cada una de
las variables y sus dimensiones entre el grupo
de contraste y los grupos que realizaban activi-
dades de innovacion de acuerdo con el tipo de
actividad en el cual quedaron clasificados.

Para obtener los resultados de los roles por
equipo se calcularon las puntuaciones de au-
to-reporte de cada uno de los participantes y se
obtuvo el rol predominante segiin su concepto.
Vale sefialar que cuando una persona se iden-
tificaba de igual manera con dos o mas roles,
se consider6 que dicha persona no tenia un rol

definido. En este caso, no se tomo en cuenta

la subdivision establecida de acuerdo con los
tipos de actividades de innovacion. Se trabajé
solo con dos grandes grupos: el grupo contras-
te y el conformado por aquellos que realizaban
actividades de innovacion.

Para someter a analisis lo anterior se emplearon
varias pruebas. Inicialmente se calcul6 la propor-
cion en la que se presentaba cada uno de los roles
en los grupos. Para verificar si las proporciones
diferian de forma significativa entre los que rea-
lizaban actividades de innovacion y los del grupo
de contraste se utilizo la prueba de chi cuadra-
do. Se analiz6 también la heterogeneidad, para lo
cual se calcul6 el nimero de roles presentes en los
equipos que realizaban actividades de innovacion
versus el mismo dato en los equipos del grupo de
contraste. Para establecer si la diferencia era es-
tadisticamente significativa se utilizo el estadisti-
co T de Student. Finalmente, dado que una de las
posibles clasificaciones era la opcion “sin rol”, se
analizé de forma descriptiva si la proporcion de
personas con rol definido en los equipos del grupo
de contraste se diferenciaba con respecto a la pro-
porcion de personas en los equipos del otro grupo,
para ello, se calcul6 el nimero de personas con y

sin rol en los equipos de ambos grupos.
Resultados

Previo a la validacion del modelo, se calcu-
laron las correlaciones entre las variables. Se
encontr6 que todas ellas eran positivas y que
la mayoria resultaron estadisticamente signifi-
cativas. En la Tabla 2 se muestran la media y
la desviacion de cada variable en puntuaciones
directas y las correlaciones calculadas a través

del estadistico de Spearman-Brown.
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Nivel de Equipo

En la Tabla 3 se muestran los valores de la

media y la desviacion estandar obtenidos en

Tabla 3

cada una de las variables de este nivel por cada
uno de los grupos generados a partir de la cla-

sificacion de los equipos de las organizaciones.

Estadisticos descriptivos de las variables del Nivel de Equipos en cada uno de los grupos del estudio.

Grupo de Investigacion Productos Organizacionales
Contraste y Desarrollo y Procesos y de Mercadeo
Media DE Media DE Media DE Media DE

Cohesion 4,797 1,063 5,139 0,821 5201 0,742 5,188 0,780
Cohesion por el Equipo 4827 1,075 5273 0,853 5229 0,799 5234 0,835
Cohesion por el Prestigio 4,752 1,308 4914 1,051 5,154 0928 5,111 0,978
Potencia 5,138 0,849 5389 0,706 5360 0,635 5372 0,676
Resolucién de Problemas 5,204 0,837 5363 0,810 5356 0,761 5372 0,816
Firmeza 4911 1,021 5310 0,794 5176 0,793 5,190 0,819
Logro de Metas 5300 0,939 5498 0,733 5,548 0,638 5,556 0,654
Liderazgo Transformacional 2,659 0,909 2441 0,655 2915 0,774 2,848 0,743
Prevision 2,601 0910 2,563 0,692 2956 0,752 2,882 0,745
Consideracion Individual 2,483 1,111 2,262 0,756 2,747 0919 2,689 0,877
Consideracion por el Desarrollo 2,739 1,145 2447 0,765 2913 0,870 2,853 0,844
Motivacion Inspiracional 2,830 0,882 2,603 0,787 3,140 0,785 3,058 0,761
Influencia Idealizada Atribuida 2,539 1,179 2,337 0,868 2,835 0,934 2,770 0,896
Clima de Aprendizaje de Equipo 3,183 0,673 3,447 0,567 3,400 0,568 3,406 0,578
Ambiente Propicio 3,141 0,774 3,370 0,659 3,368 0,614 3,356 0,651
Reciprocidad 3217 0,680 3,523 0,582 3,431 0,617 3,455 0,613

Nota. Las palabras resaltadas en negrilla corresponden a variables y en las filas siguientes las dimen-

siones en las que se subdivide, cuando aplica.

Se encontraron diferencias estadisticamen-
te significativas entre los equipos que realiza-
ban actividades de innovacion y los que no, en
cohesion, potencia y clima de aprendizaje de
equipo. Los resultados de liderazgo y sus res-
pectivas dimensiones son poco concluyentes.
La variable diferencia al grupo de contraste de
aquellos equipos que realizan actividades de
innovacion en productos y procesos u organiza-

cionales y de mercadeo, pero no aparece como

un factor diferenciador entre los que realizan
actividades de investigacion y desarrollo; in-
cluso, a nivel descriptivo, las puntuaciones son
ligeramente mas altas en el grupo de contraste.

En la Tabla 4 se presenta el valor del estadis-
tico utilizado para identificar la existencia dife-
rencias (U de Mann Whitney) y el nivel de sig-
nificancia obtenido (p) al comparar los equipos
sefialados con el grupo de contraste. Se trabajo
con un nivel de significancia de 0,05.
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Tabla 4

Diferencias entre los equipos que realizan actividades de innovacion y el grupo de contraste en

las variables del Nivel de Equipos.

Investigacion Productos y Procesos Organizacionales
Variable y Desarrollo y de Mercadeo
U de Mann- U de Mann- U de Mann-
Whitney Whitney Whitney

Cohesion 5995,500 ,000 9172,000 ,000 10326,500  ,000
Cohesion por el Equipo 5615,000 ,000 9549,500 ,000 10586,000 ,000
Cohesion por el Prestigio 7313,500 ,159 10073,000  ,001 11571,000  ,003
Potencia 6171,000 ,001 10461,500  ,006 11425,000  ,002
Resolucion de Problemas 6667,500 ,013 10874,500  ,018 11815,500  ,005
Firmeza 5874,500 ,000  10632,000  ,009 11746,500  ,005
Logro de Metas 6992,000 ,043 10923,500  ,016 12070,000  ,008
Liderazgo Transformacional 7756,500 ,568 9477,000 ,000 11234,000 ,001
Prevision 7903,500 ,828 9692,000 ,000 11544,500  ,003
Consideracion Individual 7561,500 ,440 10126,500  ,003 11898,500  ,011
Consideracion por el Desarrollo 7128,000 ,110 10741,500 ,017 12646,000 ,062
Motivacion Inspiracional 7873,000 ,692 8571,500 ,000 10563,000 ,000
Influencia Idealizada Atribuida 7920,000 851 9685,500 ,000 11364,500  ,002
Clima de Aprendizaje de Equipo  5895,500 ,000 10161,500  ,002 11288,000  ,001
Ambiente Propicio 6558,000 ,009 10713,000  ,011 12019,500  ,010
Reciprocidad 5502,500 ,000 9947,500 ,001 10866,500  ,000

En los equipos que realizaban actividades
de innovacion, independientemente del tipo de
actividad reportada, se observo mayor cohesion
que en el grupo de contraste, especificamen-
te debida a la atraccion por los miembros del
equipo, es decir, el respeto y la cooperacion en
el trato interpersonal. En lo que se refiere a la
atraccion por el prestigio o reconocimiento que
brinda el hacer parte del equipo, se encontra-
ron diferencias entre el grupo de contraste y los
restantes, excepto en los que hacian actividades
de investigacion y desarrollo. Vale mencionar
que, a nivel descriptivo, las puntuaciones fue-
ron mas bajas en el grupo de contraste.

En relacion con la potencia se encontraron
diferencias estadisticamente significativas entre

los equipos que hacen actividades de innova-

cioén y los que no, independientemente del tipo
de innovacion realizada. Los integrantes de los
equipos del grupo de contraste consideraron en
menor medida que su equipo, como colectivo,
tenia la capacidad de tomar decisiones firmes,
alcanzar logros y resolver problemas.

En cuando al clima de aprendizaje de equi-
po, los analisis del instrumento con el cual se
midiod la variable mostraron que estd integrada
por dos componentes importantes: el ambiente
propicio y la reciprocidad. El primero hace re-
ferencia a la percepcion de que en el equipo se
dan procesos de comunicacidon y cooperacion
en favor del aprendizaje, mientras que el se-
gundo alude a la percepcion de que en el equipo
existe la confianza para compartir las ideas y

expresar las opiniones. Los resultados indican
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que las puntuaciones altas en ambas dimensio-
nes son caracteristicas de los equipos que desa-
rrollan innovacion, independientemente de su
tipo.

En esta investigacion no se encontraron di-
ferencias estadisticamente significativas en la
conformacion de los roles entre los equipos
que llevaban a cabo actividades de innovacion
y el grupo de contraste. El resultado de la prue-
ba chi cuadrado indicd que la proporcion de
cada rol en los dos grupos definidos no es un
diferenciador estadisticamente significativo

(»>0,01). Tampoco se encontraron diferencias

Tabla 5

significativas en la heterogeneidad de roles (F=
2,057, =-4,55 p=0,159), ni en la capacidad de
los evaluados para identificarse o no con un rol
especifico dentro de los sefialados (el 100% de
los equipos no innovadores tenian personas sin
rol especifico versus el 96% de los equipos que

si realizaban actividades de innovacion)
Nivel Individual

En la Tabla 5 se muestran los valores de la
media y la desviacion estdndar obtenidos en
cada una de las variables de este nivel para los

grupos del estudio.

Estadisticos descriptivos de las variables del Nivel Individual en cada uno de los grupos del estudio.

Grupo de Investigacion Productos Organizacionales
Contraste y Desarrollo y Procesos y de Mercadeo
Media DE Media DE Media DE Media DE

Engagement 4280 0,616 4,361 0,562 4,412 0470 4,406 0,510
Autoeficacia General 5,152 0,628 5313 0,531 5,283 0,528 5,295 0,527
Resolucion de Problemas 5051 0,742 5299 0,667 5278 0,701 5282 0,689
Firmeza 5015 0,894 5,198 0,679 5,121 0,702 5,135 0,700
Logro de Metas 5,392 0,645 5443 0,562 5,449 0,574 5,467 0,553
Autoeficacia Creativa 5,000 0,727 5,083 0,640 5,135 0,649 5,124 0,654
Desarrollo Psicolégico 4589 0,620 4964 0,639 4888 0,657 4912 0,650
Apertura al Cambio 4,128 1,071 4,744 0901 4,739 0,982 4,717 0,983
Flexibilidad 4,852 0,803 5,060 0,666 5,044 0,646 5,061 0,646
Manejo del Fracaso 4,788 1,141 5,087 1,124 4,880 1,247 4,959 1,203
Clima de Aprendizaje Psicologico 3,208 0,606 3,352 0,528 3,330 0,528 3,346 0,536
Ambiente Propicio 3,181 0,709 3,277 0,609 3,291 0,608 3,299 0,630
Receptividad 3,237 0,639 3423 0,578 3,366 0,568 3,386 0,588

Nota. Las palabras resaltadas en negrilla corresponden a variables y en las filas siguientes las

dimensiones en las que se subdivide, cuando aplica.

En este nivel se encontraron diferencias es-
tadisticamente significativas entre los equipos

que hacian actividades de innovacion y el gru-

po de contraste en algunas dimensiones de las
variables incluidas en el modelo.
En la Tabla 6 se presenta el valor del esta-

distico utilizado para identificar la existencia
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de diferencias (U de Mann Whitney) y el nivel

de significancia obtenido (p) al comparar los

Tabla 6

equipos sefalados con el grupo de contraste. Se

trabajo con un nivel de significancia de 0,05.

Diferencias entre los equipos que realizan actividades de innovacion y el grupo de contraste en las

variables del Nivel Individual.

Investigacion Productos y Procesos Organizacionales

Variable y Desarrollo y de Mercadeo
U de Mann- U de Mann- U de Mann-
Whitney Whitney Whitney

Engagement 7129,500 ,051 10934,500 ,014  12230,500 ,010
Autoeficacia General 7065,500 ,040  11622,500  ,085 12918,500  ,055
Resolucion de Problemas 6417,500 ,002 10328,500 ,002 11649,500 ,002
Firmeza 7878,000 ,431 13258,000  ,988 14788,500  ,863
Logro de Metas 7811,000 ,365 12234,000 266  13641,000  ,201
Autoeficacia Creativa 7707,000 294 11523,500 ,067 13130,000 ,084
Desarrollo Psicolégico 5572,500 ,000 9675,500 ,000 10523,000 ,000
Apertura al Cambio 5116,000 ,000 8132,000 ,000 9337,500 ,000
Flexibilidad 6990,000 ,030 11274,000  ,036  12558,500  ,024
Manejo del Fracaso 6992,500 ,027 12497,500 411 13492,500 ,158
Clima de Aprendizaje Psicologico  7119,500 ,048 11545,500  ,070  12721,500  ,034
Ambiente Propicio 7593,500 214 11847,000  ,131 13163,500  ,086
Reciprocidad 6779,000 ,016 11546,000  ,095 12626,000  ,038

Nota. Las palabras resaltadas en negrilla corresponden a variables y en las filas siguientes las
dimensiones en las que se subdivide, cuando aplica.

En los equipos que desarrollaban activida-
des asociadas a algln tipo innovacion se obser-
v6 mayor involucramiento con las labores que
se realizan en el proyecto (engagement), sin
embargo, la diferencia solo result6 estadistica-
mente significativa cuando se compara el grupo
de contraste con aquellos que desarrollan acti-
vidades de innovacion en productos y servicios
u organizacionales y de mercadeo.

Aunque a nivel descriptivo la autoeficacia
también puntudé mas alto en los equipos que
realizan alguna clase de actividad de innova-
cion, los analisis estadisticos mostraron que el

factor distintivo corresponde a la dimension

resolucion de problemas, puesto que solo en
¢ésta la diferencia resultd estadisticamente sig-
nificativa. Por su parte, la autoeficacia creativa
no mostré puntuaciones significativamente di-
ferentes entre el grupo de contraste y los demas
grupos.

De las dimensiones exploradas en el clima
psicoldgico de aprendizaje, solo la reciprocidad
mostro ser estadisticamente superior en quie-
nes ejecutan actividades de investigacion y de-
sarrollo y en aquellos que lo hacen en procesos
organizacionales y de mercadeo, frente al gru-

po de contraste.
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Por su parte, dos de las dimensiones del
desarrollo psicologico, apertura al cambio y
flexibilidad, mostraron resultados estadisti-
camente superiores en los equipos que rea-
lizaban actividades de alguno de los tres ti-
pos de innovacion. Manejo del fracaso solo
mostré puntuaciones significativamente mas
altas al comparar los equipos que realizaban
investigacion y desarrollo con el grupo de

contraste.
Discusion

Los resultados dieron cuenta de la existencia
de diferencias estadisticamente significativas
entre los equipos que realizaban actividades de
innovacion y aquellos que no, sin embargo, no
se encontrd dicho patron en todas las variables
incluidas en el modelo por lo que es necesario
profundizar en las posibles explicaciones de los
hallazgos.

Los factores psicosociales diferenciadores
se encontraron en su mayoria en el nivel de
equipo. En relaciéon con la cohesion en los
equipos con actividades innovadoras se en-
contrd una mayor atraccion hacia los integran-
tes del equipo o compaieros, lo cual coincide
con lo encontrado por otros autores quienes
sefialan que esta variable es uno de los aspec-
tos que facilita la innovacion, lo anterior se
explica por el hecho de que los miembros de
un equipo cohesionado pueden percibir mayor
seguridad y libertad para expresar sus opinio-
nes, cuestionando el estado actual del grupo,
asumiendo riesgos y explorando nuevas meto-
dologias (Da Costa et al., 2014; Picazo et al.,
2014).

Aunque algunas investigaciones han mos-
trado evidencia sobre como el equilibrio de
roles en el equipo suele favorecer el desem-
pefio del mismo (Webber & Donahue, 2001),
otros estudios no son concluyentes al respec-
to (Senior, 1997). Se sefiala que un balance
en los roles puede ser positivo pero no resul-
ta ser suficiente a la hora de explicar el éxito
del equipo (Senaratne & Gunawardane, 2015).
Si bien una variedad de roles puede dar lugar
a mayor riqueza en las tareas y funciones del
equipo (Belbin, 1993), también se ha sefialado
que una alta diversidad puede ocasionar con-
flictos, dificultando el desempefio (Williams &
O’Reilly, 1998). De acuerdo con los hallazgos
de esta investigacion, es de mayor importancia
la interaccion entre los miembros del equipo en
aspectos como la cohesion, la potencia y el cli-
ma de aprendizaje, que el tipo o la variedad de
roles presentes en el.

Respecto a la autoeficacia es interesante que
cuando se evalua a nivel de equipo los resul-
tados no coinciden con lo encontrado en el ni-
vel individual, pues, las variables de la poten-
cia fueron significativamente superiores en los
equipos que realizan actividades de innovacion.
En el nivel individual (autoeficacia) solo resul-
taron estadisticamente diferentes las puntuacio-
nes en cuanto a la resolucion de problemas. Lo
anterior indica que aun cuando las personas se
perciban incapaces, es posible que consideren
al equipo eficaz, dada la complementariedad de
funciones y habilidades presentes en el mismo.
Ello hace que el equipo esté mas dispuesto a
realizar actividades de innovacion. Hallazgos

como este son posibles gracias a la modelacion
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multinivel, en los cuales una variable puede te-
ner un comportamiento diferente si es analizada
en un nivel u otro (Kozlowski & Ilgen, 2006).

Resultados similares a los de la potencia co-
rresponden al clima de aprendizaje puesto que
las dos dimensiones (receptividad y ambiente
propicio) fueron estadisticamente superiores en
el nivel de equipo, no en el individual, en el
cual el ambiente propicio no resulté ser un fac-
tor diferenciador. Se ha encontrado que el clima
de aprendizaje es una variable que muestra re-
laciones importantes con la innovacion (Sker-
lavaj, Song & Lee, 2010). Sin embargo, los an-
tecedentes revisados, no diferenciaban entre los
niveles de analisis contemplados en el presente
estudio, ni se diferenciaban los factores aqui
sefialados. Cabe precisar, que las dimensiones
de la variable planteadas en esta investigacion,
fueron halladas tras realizar los anélisis facto-
riales del instrumento disefiado y aplicado en el
estudio (Galeano & Ocampo, 2014).

Otro de los hallazgos propio de este estudio
fue el resultado en la variable liderazgo. Alli se
encontraron puntuaciones un poco mas bajas
para los equipos que realizaban actividades de
investigacion y desarrollo con respecto al grupo
de contraste. Aunque dicha diferencia no fue es-
tadisticamente significativa, se esperaba que la
puntuacion fuera mas elevada dado que la teo-
ria indica que esta variable caracteriza a todos
los equipos innovadores. Pese a que los datos de
este estudio no son suficientes para hallar expli-
cacion a dicho resultado, se plantea como conje-
tura el hecho de que este tipo de equipos donde
es necesaria la experimentacion, determinados

tipos de presiones organizacionales se materia-

lizan en actitudes poco favorables por parte de
los lideres (Bessant, Caffyn & Gallagher, 2001).
A lo anterior se suma el hecho de que es pro-
bable que cuenten con un lider menos cercano
dada la especialidad técnica de sus miembros
y la autonomia de los mismos. Valdria la pena
realizar nuevas investigaciones para ampliar la
comprension de estos resultados.

En el nivel individual, el engagement mostro
ser un factor diferenciador pero solo en relacion
con algunas de las actividades de innovacion
contempladas en el estudio. Es importante
mencionar que la vinculacion afectiva con las
actividades del trabajo puede facilitar que la
persona busque mejorar su rendimiento. Las
investigaciones sefialan que los empleados con
mayores niveles de engagement mantienen su
compromiso laboral, transformando el entorno
favorablemente, buscan y crean recursos
y son proactivos (Bakker, Demerouti, &
Xanthopoulou, 2011). No obstante, el estudio
realizado no cuenta con evidencia suficiente
que permita explicar el hecho de que esta
variable no haya sido un aspecto caracteristico
de los equipos que realizan actividades de
investigacion y desarrollo.

Eldesarrollopsicolégicohasidounavariable
que suele estar asociada a la innovacion por su
relacion con los procesos de cambio (Garvin,
Edmondson & Gino, 2008), ello se corrobora
con lo encontrado en esta investigacion dado
que dos de las dimensiones de la variable,
apertura al cambio y flexibilidad, mostraron
resultados estadisticamente superiores en los
equipos que desarrollan actividades de alguno

de los tres tipos de innovacion.
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Conclusiones

Tras una minuciosa exploracion en la lite-
ratura, y a pesar de la “confusion de términos”
que existe en el lenguaje administrativo y el de
la psicologia social de la organizacion, si es po-
sible encontrar variables comunes en las diferen-
tes teorias y enfoques, que permiten identificar y
agrupar aquellos factores caracteristicos de la or-
ganizacion informal como el liderazgo y la moti-
vacion individual, la asociatividad al interior de
los equipos de trabajo, los roles y las jerarquias.

Otro elemento relevante es la estrecha re-
lacion entre el aprendizaje y el proceso inno-
vador. Si bien esto ya habia sido explorado en
otras investigaciones, es un hallazgo propio de
este estudio el comportamiento del clima de
aprendizaje en las mediciones realizadas en los
niveles de equipos de trabajo e individuos.

El estudio concluye que si existen diferen-
cias estadisticamente significativas en los fac-
tores psicosociales asociados a la innovacion.
El analisis multinivel permiti6 identificar que
las variables incluidas en el nivel de equipo son
las que resultan mas diferenciadoras entre los
que realizan actividades de innovacién y aque-
llos que no.

El modelo planteado en esta investigacion y
sus respectivos hallazgos permiten, ademas de
la caracterizacion de los equipos, entregar a las
organizaciones informacion que les permita co-
nocer cudles son los factores psicosociales que
deben ser estimulados a la hora de conformar
equipos encargados de desarrollar procesos de
innovacion. Ademas, les posibilita el acceso

a un modelo de medicion para saber, desde lo

psicosocial, si cuentan con condiciones favora-
bles para dicho proceso.

Es necesario sefialar como limitacion que la
caracterizacion de los equipos no se contras-
td con evidencias de caracter tecnologico, de
procesos u organizacional y comercial. Esto
se hizo a partir del reporte del lider frente a la
realizacion o no de actividades propias de los
procesos de innovacion, sin contar con un pro-
ceso de verificacion. Seria valioso en un futuro
estudio reunir mayores evidencias. Aun asi, los
hallazgos revelaron diferencias entre el grupo
de contraste y aquellos equipos que realizaban
actividades de innovacion, los innovadores lo
que sustento la clasificacion realizada.

Otra limitacion del estudio es que no se realizo
la medicion del nivel organizacional. Pese a que
ya existe conocimiento académico alrededor del
mismo, habria sido interesante probar las relacio-
nes de las variables de dicho nivel con las inclui-
das en los otros dos niveles del modelo. Como
trabajo futuro, para este modelo multinivel, es po-
sible realizar analisis intra y cross nivel, ya que el
estudio en su etapa exploratoria, s6lo realiz6 ana-
lisis de orden descriptivo comparativo.

Mas alla de las limitaciones, la propuesta
de un modelo que integra dos especialidades,
la administracion y la psicologia, constituye un
paso importante para entender las razones que
explican por qué unos equipos realizan activi-
dades de innovacién y otros no. Este tema es
fundamental en un contexto empresarial en el
que la innovacién esta dejando de ser una op-
cion para convertirse en condicidon indispensa-
ble para asegurar la competitividad y la soste-

nibilidad de las organizaciones y los territorios.
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