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IMPACTO DE LA ESTRUCTURA Y EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EN LA MAGNITUD DE LA
INNOVACION

Resumen

El objetivo de esta investigacion fue evaluar el impacto de la estructura
y el comportamiento organizacional en la magnitud de la innovacion en
una muestra de trabajadores de empresas mexicanas utilizando
modelos de ecuaciones estructurales. Para esto, se realizdO una
investigacion de paradigma positivista, de enfoque cuantitativo, con un
alcance descriptivo, correlacional, explicativa o de relacion causal, y de
corte transversal a 524 trabajadores de cuatro empresas. Se disefi6 un
modelo hipotético partiendo de las variables y relaciones causales de la
estructura, el comportamiento organizacional y la magnitud de la
innovacion que fueron de interés para esta investigacion. Este modelo
fue la base para realizar los analisis estadisticos de los datos obtenidos,
y considerando los factores estadisticamente significativos construir dos
modelos de ecuaciones estructurales, el primero para las innovaciones
radicales y el segundo para las innovaciones incrementales. En estos
andlisis la centralizacion, la formalizacion y la especializacion fueron
consideradas variables independientes, el clima organizacional, la
justicia organizacional, el estrés percibido y el comportamiento laboral
innovador variables dependientes e independientes simultaneamente, y
como variables independientes las innovaciones radicales y las
innovaciones incrementales. Con los resultados obtenidos de cada
modelo se identific6 que la estructura y el comportamiento
organizacional si tuvieron un impacto estadisticamente significativo en
la magnitud de la innovacién. Al comparar estos hallazgos con otros
autores se encontré que algunos fueron consistentes con lo reportado,
mientras que otros lo refutaron, abriendo la posibilidad para futuras
investigaciones. En conclusion, la estructura y el comportamiento
organizacional si influyen en la magnitud de la innovacion, por lo que
es importante que las organizaciones identifiquen y se enfoquen en los
factores que tuvieron en efecto estadisticamente significativo en cada
tipo de innovacion. Esto para evitar canalizar recursos en aquellos que
no influyeron en el objeto de estudio. Por ende, se deben desarrollar
estrategias teniendo en cuenta la concatenacion de efectos entre los
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factores significativos de la estructura y el comportamiento
organizacional en cada tipo innovacion estudiado.

Palabras clave: estructura organizacional, comportamiento organizacional,
O
magnitud de la innovacion.

Introduccion

Las fuentes mas poderosas de crecimiento, empleo y creacion de riqueza
se encuentran en la industria impulsada por la innovacion, donde la
flexibilidad, la capacidad de respuesta, la creatividad y la redefinicion
de los mercados son las nuevas fuentes de ventaja competitiva (Dess y
Picken, 2000). Por esta razon, la innovacion siempre estd presente en los
objetivos, la estrategia, la mision y la vision de las organizacionales,
mismos que deben reflejarse en los objetivos y actividades de los
trabajadores.

Parsons (1956), explica que una organizacion, al igual que un sistema
social, se concibe con una estructura que puede describirse y analizarse
desde dos puntos de vista. El primero "cultural-institucional” que utiliza
los valores del sistema y su institucionalizacion en diferentes contextos
funcionales como punto de partida, y el segundo del "grupo” o "rol" que
parte de las suborganizaciones y los roles de los individuos que
participan en el funcionamiento de la organizacion.

Es importante que el estudio tedrico de la estructura en una
organizacion cumpla dos requisitos basicos. Primero debe preocuparse
por la interdependencia entre los atributos estructurales propios de las
organizaciones complejas y no tomar estas caracteristicas de la
estructura como dadas y simplemente examinar las decisiones o el
comportamiento de los individuos en el contexto de estas
organizaciones. Y segundo, debe dar cuenta de las conexiones entre los
atributos organizacionales analizando los procesos sociales que han
producido estas conexiones (Blau et al., 1966).

En el nivel cultural-institucional de una organizaciéon se incluye un
esquema del sistema de valores que define sus funciones y de los
principales actores y su contexto funcional en el cumplimiento de los
objetivos, y el nivel de grupo es a través de su personal constituyente y
los roles que desempefian en su funcionamiento. Por lo tanto, una

N ¢ e g “% UNIVERSIDAD DE
L NEECA 2 | COSTARICA

Excuetas de Contaduria y Administracion




25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

organizacion cuenta con un conjunto de personas encargadas de la
direccion o administracién, este grupo de personas tienen una
responsabilidad especial sobre los asuntos de la organizacion,
generalmente formulada como "formacion de politicas" o "toma de
decisiones". Posteriormente bajo el control de este grupo de
administracion, se encuentran varios grupos operativos dispuestos en
formacion de "linea" hasta el mas bajo en la linea de autoridad, esto
generalmente representado a través de un organigrama.

De acuerdo con Greenberg (2010), el campo del comportamiento
organizacional busca el conocimiento de todos los aspectos del
comportamiento en los ambientes organizacionales mediante el estudio
sistematico de procesos individuales, grupales y organizacionales; el
objetivo fundamental de este conocimiento consiste en aumentar la
efectividad y el bienestar del individuo. Por otro lado, Ivancevich et al.
(2013), parte de una vision multidisciplinar, y afirma que, basandose en
la psicologia, la sociologia, las ciencias politicas y la antropologia
cultural, el comportamiento organizacional es el estudio del impacto
que los individuos, los grupos y la estructura y los procesos
organizacionales tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones. Esto permite conocer la forma en que se comportan y
desempenan los trabajadores en su espacio laboral, y ayuda a la
organizacion a comprender qué factores intervienen en su motivacion y
desempenio.

En cuanto mas positiva es la percepcion del empleado sobre su trabajo
y los lideres, mas probable que demuestre su creatividad en el entorno
laboral. Los trabajadores se sienten motivados para involucrarse en
actividades innovadoras cuando tienen una fuerte identificacion y
compromiso con la organizacion, de modo que estudiar el
comportamiento organizacional permite generar un entorno donde el
trabajador perciba la innovacién como un valor organizacional.

Para Schumpeter (1996), la innovacidon representa el corazon del
progreso economico, y es entendida como la exaltacion de una conducta
ladica sustentada en la creatividad desmedida de ideas, a partir de la
cual las organizaciones y agentes econdmicos buscan generar nuevos
productos o procesos. Mientras que para Drucker (2006), las
oportunidades que dan lugar a la innovacion residen en incongruencias
y discontinuidades, cosas que no se ajustan a los patrones esperados o

@ANFECA - e g "% UNIVERSIDAD DE

Excuetas de Contaduria y Administracion

2 ~ % COSTARICA



25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

que proporcionan indicaciones de que las tendencias pueden estar
cambiando.

Damanpour (1996), concibe la innovacion como un medio para cambiar
una organizacion, ya sea como una respuesta a los cambios en el entorno
externo o como una accion preventiva para influir en el. Los
investigadores de la innovacion y los tedricos organizacionales han
estudiado esta relacion casi simbiotica, y afirman que la estructura
organizacional es un factor determinante para la innovacion, ya que
puede beneficiarla o impedirla (Subramanian y Nilakanta, 1996). Esta
investigacion se centra en la magnitud de la innovacion, la cual Crossan
y Apaydin (2010), indica el grado de novedad de la innovacién con
respecto a un referente, y donde los académicos tienden a distinguir
entre innovaciones radicales e innovaciones incrementales
(Gopalakrishnan y Damanpour, 1997).

Justificacion

Pugh (1963), considera que el estudio de las organizaciones y su
comportamiento estd dividido en dos ejes, por un lado, con teoricos
administrativos y de gestion, y por el otro con sociologos y psicélogos
orientados empiricamente. El primer grupo tiene como linea neural de
pensamiento a Weber, y Fayol, quienes contemplaban a la organizacion
por su aspecto formal de la estructura y funcionamiento. El segundo
grupo, basado en Mayo, se centrd en el comportamiento y las actitudes
grupales informales. De modo que, para estudiar la innovacién en la
organizacion es importante contemplar su estructura y sus
comportamientos.

Las investigaciones previas enfocadas en la estructura organizacional y
la innovacién desarrollaron modelos unidimensiales con efectos
bivariados. En contraste, la presente investigacion considera diferentes
factores para cada dimension de la estructura. Simultaneamente se
incorporo el comportamiento organizacional a través de los factores de
clima organizacional, justicia organizacional, estrés percibido y
comportamiento laboral innovador. Referente a la innovacion
organizacional, se decidi6 estudiar la magnitud la innovacién, debido a
que se adaptaba a las necesidades de esta investigacion al considerar a
la estructura organizacional como eje para generar entre innovaciones
radicales e innovaciones incrementales.
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Al final, esta investigacion aportara un modelo multivariante mas
robusto en comparacion con estudios previos, y al estar construido a
partir de dimensiones multifactoriales, los resultados permitirdn
identificar aquellos con un efecto estadisticamente significativo,
facilitando a las organizaciones disefiar y gestionar estrategias para
mejorar los factores que intervienen en cada tipo de innovacion, tanto
radicales como incrementales.

Marco teorico

A través de la obra de Weber (2002), surgio la teoria de la burocracia, la
cual es la forma mads racional de ejercer una dominacion; y lo es en
precision, continuidad, disciplina, rigor y confianza; calculabilidad. En
el nucleo de esta teoria se encuentran los atributos estructurales de la
burocracia y sus relaciones, en el sentido estricto de "estructura" como
referencia a la diferenciacion de posiciones en una empresa. Se enfatiza
que las responsabilidades en una burocracia "se distribuyen de una
manera fija como deberes oficiales”, y esto implica una divisién
sistematica del trabajo y, a menudo, un alto grado de especializacion.

Posteriormente, Selznick (2015), estudio las deficiencias del modelo de
Weber (2002), y evidencié que la burocracia genera consecuencias no
previstas derivados de los problemas que conlleva una organizacion
informal, manifestando las posibilidades de la burocracia fuera de la
rigidez weberiana, y dando lugar a la flexibilidad, adaptabilidad y
dindmica con el ambiente externo, el cual a veces al no homogeneizarse
con los resultados en la organizacion llega a generar efectos.

A partir de las caracteristicas de la burocracia mas citadas por otros
autores y de su importancia tedrica Hall (1962), establecio las siguientes
dimensiones: 1) Division del trabajo basada en la especializacion
funcional, 2) jerarquia de autoridad bien definida, 3) sistema de reglas y
reglamentos, 4) formalizacion de las comunicaciones, 5) impersonalidad
en las relaciones entre las personas y 6) seleccion y promocién laboral
con base en la competencia técnica.

Estas dimensiones polarizaron sus caracteristicas, un extremo
representa la escasez de burocracia y el otro el exceso. En estos grados
de burocratizacion, se determindé que cada dimensién tiene efectos
concomitantes sobre otros fenomenos organizacionales, como el
comportamiento de los participantes, la efectividad de los esfuerzos
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para lograr objetivos y las relaciones con el entorno externo, tanto en
términos de individuos como de otras organizaciones.

Posteriormente, con la construccion de escalas de cada dimension se
pudo definir las variables operativamente y medir el grado de cada una,
siendo estas centralizacidn, formalizacion y especializacion. De modo
que se logré generar un perfil particular de la estructura de cada
organizacion, y asi poder compararlo directamente con el de otras
organizaciones. A partir de lo anterior, la teoria estructuralista o
estructuralismo se enfoco en el estudio de la empresa a partir de su
estructura, su funcionamiento y de los medios que utiliza para cumplir
sus objetivos.

Desde el punto de vista de Kanter (1996), “las organizaciones mas
innovadoras tienen estructuras mas complejas que vinculan a las
personas de multiples formas y las alientan a “hacer lo que se debe
hacer” dentro de limites estratégicamente guiados, en lugar de limitarse
a realizar sus actividades al pie de la letra” (p. 95).

Al igual que el comportamiento organizacional, la innovacion en la
organizacion tiene varios niveles de estudio, el individuo, los grupos y
la organizacion misma. Como lo hace notar Sawyer y Bunderson (2013),
el primer acercamiento puede centrarse en el elemento mas basico de
una organizacidn, el individuo, y estudiar los procesos mentales y
motivacionales asociados con la generacion de ideas. Un segundo
acercamiento va hacia los grupos, tanto formales como informales. En
este nivel se combinan las ideas creativas individuales e intervienen
factores de diversidad, clima y justicia organizacional, liderazgo,
motivacion, comportamiento innovador, estrés, trabajo en equipo, entre
otros. Por ultimo, centrarse en la organizacion, su estructura, cultura,
procesos, estrategia, mision, vision y objetivos son determinantes para
la generacion, adopcion e implementacion de innovaciones.

Las bases tedricas de la innovacion parten de Schumpeter (1996), y el
concepto de “destruccion creativa” el cual busca acabar con viejas
formas de hacer las cosas e introducir nuevos y superiores paradigmas,
mas productivos, eliminando los preexistentes en un constante proceso
competitivo y creativo. Segun el autor, existen cinco posibles procesos
en los factores de produccién por los cuales se puede generar
innovacion: 1) La introduccion de nuevos bienes de consumo en el
mercado, 2) el surgimiento de un nuevo método de producciéon y
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transporte, 3) consecucion de la apertura de un nuevo mercado, 4) la
generacion de una nueva fuente de oferta de materias primas y 5)
cambio estructural o de gestion en cualquier organizacion.

Estas tipologias se introdujeron en el contexto del desarrollo econémico
y el cambio tecnoldgico, donde la innovacion se refiere a un cambio
radical y discontinuo debido a las revoluciones productivas generadas
por nuevas empresas a través del impulso tecnologico (Damanpour &
Wischnevsky, 2006; Schumpeter, 1996). No obstante, su concepto
original de innovacion no distingue entre innovaciones radicales e
incrementales, debido a que para el autor la innovacién es algo que
nadie ha hecho antes y que es, en esencia, nuevo en el mercado. Por lo
tanto, el concepto de innovaciones incrementales pierde importancia en
sus bases tedricas, pues afirma que “caen bajo el analisis estatico”, y no
explican las transformaciones sociales.

En palabras de Montoya (2004), la escuela actual del Schumpeter busca
confirmar que la gente sélo adquiere el caracter de empresario cuando
genera o introduce innovaciones radicales y pierde tal caracter tan
pronto como su innovacion se masifica, se vuelve rutinaria, es decir, tan
pronto como "pasa de moda".

Por otro lado, las teorias estructurales de la innovacion, también
denominadas dimensiones de la innovacion especifican las
caracteristicas que deben tener los factores de la estructura
organizacional para generar innovacion en la empresa. Damanpour y
Gopalakrishnan (1998), clasifican estas teorias en dos tipos, el primero
centrado en un enfoque unidimensional el cual estudian la relacion
entre una variable de la estructura organizacional y la innovacién. Por
ejemplo, una estructura centralizada reduce la calidad y frecuencia de
las ideas creativas, la iniciativa de los empleados, por lo tanto, se reduce
la resolucion de problemas a través de procesos innovadores (Jansen et
al., 2006).

A partir de las criticas en los estudios unidimensionales surgié un
segundo enfoque de teorias basado en la distincién entre tipos de
innovacién. Estas teorias, si bien distinguen entre tipos o etapas de
innovacion, no identifican el contexto dentro del cual ocurre la
innovacion. Las teorias de este segundo enfoque son: 1)Teoria del dentro
dual o Dual-core theory, clasifica las innovaciones en administrativas y
técnicas, 2)teoria ambidiestra o Ambidextrous theory, se centra en el
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proceso de adopcion de la innovacion e incluye actividades previas a la
adopcion que conducen a la decision de adoptar o no, asi como las
actividades que facilitan la implementacion y el uso continuo de una
innovacion, y 3) teoria de la radicalidad o Radicalness theory, clasifica
entre innovaciones radicales e incrementales con base en el grado de
nobleza y del nuevo conocimiento incorporado en la innovacion a partir
de un referente.

Cabe senalar que la estructura es una organizacion puede configurarse
de diferentes maneras, y esto resulta en distintas sinergias con la
innovacion. A esto, Mintzberg (2005), afirma que la estructura simple y
la adhocracia son las configuraciones con mayor capacidad de
innovacion y adaptacion, mientras que las otras tres configuraciones
estructurales (burocracia maquinal, burocracia profesional y forma
divisional) tienen capacidades innovadoras mas limitadas, y responden
peor a las novedades y al cambio.

Burns y Stalker (1961), consideran que las estructuras organicas tienen
mayor capacidad para gestionar situaciones innovadoras en
comparacidn con las estructuras mecanicistas. Dewar y Dutton (1986),
profundizan esta idea al indicar que las innovaciones y el cambio se
genera por estructuras orgdnica caracterizadas por una baja
centralizacion, altos niveles de complejidad o especializacién, y bajos
niveles de formalizacion, mientras que las estructuras mecdnicas se
caracterizan por una burocracia centralizada y altos grados de
formalizacion.

Método de investigacion

Pregunta de investigacion

¢Cual es el impacto de la estructura y el comportamiento organizacional

en la magnitud de la innovacion en una muestra de trabajadores de

empresas mexicanas?

Hipotesis de trabajo

HoGi: La estructura organizacional y el comportamiento organizacional
no tienen un impacto significativo en las innovaciones radicales.

H.Gi: La estructura organizacional y el comportamiento organizacional
tienen un impacto significativo en las innovaciones radicales.
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HoG2: La estructura organizacional y el comportamiento organizacional
no tienen un impacto significativo en las innovaciones incrementales.

H.G2: La estructura organizacional y el comportamiento organizacional
tienen un impacto significativo en las innovaciones incrementales.

La Figura 1 presenta el modelo hipotético de esta investigacion donde
la estructura organizacional fue considerada variable independiente, el
comportamiento organizacional como variable dependiente e
independiente simultaneamente, y la magnitud de la innovacién como
variable independiente.

Figura No. 1
Modelo hipotético de investigacion

Estructura Comportamiento Inmovacion
organizacional (ED) organizacional {COr) organizacional (10r)

organizacional {Jud}

Fuente: Elaboracion propia (2020).
Tipo y disefo de investigacion

Se realiz6 una investigacion de paradigma Positivista, de enfoque
cuantitativo, con un alcance: Descriptivo, correlacional, explicativa o de
relacion causal. El disefio de la investigacion fue No experimental de
corte transversal. Aplicacion del instrumento entre agosto y noviembre
del 2020. El tipo de muestreo fue No probabilistico por conveniencia o
Haphazard. De acuerdo con Etikan y Musa (2016), en este tipo de
muestreo los miembros de la poblacién objetivo cumplen ciertos

L=/ \ 7 UNIVERSIDAD DE
i P ‘ ") COSTARICA

Contaduria y Ad




25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

criterios practicos: 1) facil accesibilidad, 2) proximidad geografica y 3)
disponibilidad de participar voluntariamente.

Variables

La Tabla 1 presenta las variables y el nimero de reactivos por factor del
instrumento utilizado en esta investigacion.

Tabla No. 1

Factores y reactivos de la escala de estructura,
comportamiento organizacional y magnitud de la innovacion

Factores Total
Centralizacion
F1. Jerarquia de autoridad 5
F2. Participacion en la toma de decisiones 4
Formalizacion
F3. Codificacion del trabajo 5
F4. Observacion y ejecucién de las reglas 5
F5. Especificidad laboral 6
Especializacion
F6. Especializacion de tareas 3
F7. Especializacidon de conocimientos 3
Clima organizacional
F8. Satisfaccion de los trabajadores 4
F9. Autonomia en el trabajo 3
F10. Relaciones sociales 3
F11. Unidén y apoyo entre companeros 4
F12. Consideracion de directivos 5
F13. Beneficios y recompensas 4
F14. Motivacion y esfuerzo 3
F15. Liderazgo de directivos 3
Justicia organizacional
F16. Justicia distributiva 5
F17. Justicia de procedimientos 6
F18. Justicia interaccional
Estrés percibido
F19. Distrés general 5
F20. Capacidad de afrontamiento 5
Comportamiento laboral innovador
F21. Comportamiento orientado a la creatividad 9
F22. Comportamiento orientado a la implementacion 6

de ideas
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Magnitud de la innovacion

F23. Innovaciones radicales 7
F24. Innovaciones incrementales 6
Total 118

Fuente: Elaboracion propia (2020).
Poblacion y muestra

La poblacion se compone por empresas publicas y privadas ubicadas en
la Ciudad de México con un tamafio de 101 a 250 trabajadores. Este
rango corresponde al “Tamafo del establecimiento” del Directorio
Estadistico Nacional de Unidades Econdémicas (DENUE). La muestra
consistid en una empresa publica y tres privadas, y 524 trabajadores -
453 personal administrativo y 71 mandos medios-, con una antigiiedad
en la empresa mayor a 6 meses y con una antigiiedad en el puesto
también mayor 6 meses. La Tabla 2 presenta el porcentaje de
participacion de la muestra total a partir del ntimero total de
trabajadores y el nimero de encuestados de cada empresa.

Tabla No. 2
Porcentaje de participacion de las empresas de la muestra

E Trabajadores Trabajadores % de participacion % de participacion
mpresa
totales encuestados por empresa en la muestra total
A 104 102 98.1% 19.47%
B 162 154 95.1% 29.39%
C 138 132 95.7% 25.19%
D 140 136 97.1% 25.95%
Total 544 524 96.3% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia (2020).

Medicion de la estructura, el comportamiento organizacional y la
magnitud de la innovacion

Se empled la técnica de encuesta y se utilizé un cuestionario con 118
reactivos con una escala tipo Likert de 4 puntos. Para medir la
centralizacion se utilizo el indice de jerarquia de autoridad y el indice
de participacion en la toma de decisiones de Aiken y Hage (1966). Para
la formalizacién se empleé el indice de codificacién del trabajo, el Indice
de observacion y ejecucion de las reglas y el indice de especificidad
laboral de Aiken y Hage (1968). La especializacidon us6 la Escala de
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Medicion de la Especializacion del Trabajo de Zapata y Sigala (2010). El
Clima organizacional con la Escala Multidimensional de Clima
Organizacional (EMCO) basado en Patlan y Flores (2013); para la
Justicia organizacional se emple¢ la escala de justicia organizacional de
Niehoff y Moorman (1993), validada por Patlan y Flores (2013). Para el
Estrés Percibido se utiliz6 la EEP-10 de Campo-Arias et al. (2014), con el
comportamiento laboral innovador la escala de Dorenbosch et al. (2005).
Por ultimo, la magnitud de la innovacion empled la escala de medicion
de las innovaciones explorativas/ radicales e innovaciones explotativas/
incrementales de Jansen ef al. (2006).

Procedimiento

A causa de la pandemia por Covid-19, la mayoria de los participantes
trabajaban desde casa, por lo que se opt6 por un cuestionario en linea al
que se tendria acceso en fechas determinadas entre cada empresa y el
investigador. Se aplico el instrumento entre el 24 de agosto 2020 y el 02
de noviembre del mismo ano. La empresa “A” tuvo acceso del 24 al 31
de agosto, la “B” del 8 al 14 de octubre, la “C” del 24 al 30 de octubre y
la empresa “D” del 29 de octubre al 2 de noviembre del 2020. En todas
las empresas se acordd proporcionar los resultados obtenidos y
mantener su confidencialidad, garantizando que las respuestas y datos
de los participantes seran iinicamente utilizados para fines estadisticos
y de investigacion.

Analisis de los datos obtenidos en la investigacion

Se utilizo el software SPSS Statistics v.25 y AMOS v.23 para efectuar los
siguientes analisis estadisticos.

1. Estadisticas descriptivas. Este andlisis se ejecuté para obtener las
medidas de tendencia central, las medidas de dispersion, y las
medidas de asimetria y curtosis. En este apartado se incluy¢d el
analisis de confiabilidad por medio de Alfa de Cronbach de cada
factor del instrumento.

2. Validez de constructo del instrumento: Se realiz6 con el propdsito de
establecer una estructura subyacente entre las variables del analisis,
a partir de estructuras de correlacion entre ellas; es decir, busca
definir grupos de factores que estén altamente correlacionados entre
si. A través del Andlisis Factorial Exploratorio (AFE) se identifico el
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25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

porcentaje de varianza explicada, el valor de adecuacion de Kaiser-
Meyer-Olkin y la prueba de esfericidad de Bartlett. Posteriormente se
efectuo el Analisis Factorial Confirmatorio (AFC) a través de modelos
de ecuaciones estructurales (SEM) por el método de maxima
verisimilitud (Maximum likelihood) considerando que el tamano es la
muestra (1=524) lo permite.

3. Correlaciones de Pearson. Este andlisis se efectud para determinar las
correlaciones estadisticamente significativas entre los 24 factores de
centralizacion, formalizacidn, especializacidn, clima organizacional,
justicia organizacional, estrés percibido, comportamiento laboral
innovador, innovaciones radicales e innovaciones incrementales.

4. Andlisis de regresion lineal multiple. Se ejecut6 para determinar el
efecto significativo de los factores de las variables independientes:
Centralizacion, formalizacidn, especializacion, clima organizacional,
justicia organizacional, estrés percibido y comportamiento laboral
innovador, en los factores de las variables dependientes:
Innovaciones radicales e innovaciones incrementales.

5. Andlisis de ecuaciones estructurales. A partir de los factores que se
reportaron significativos en el andlisis de regresion lineal multiple se
construyeron dos modelos de ecuaciones estructurales, el primero
para evaluar el impacto de la estructura y el comportamiento
organizacional en las innovaciones radicales, y el segundo para las
innovaciones incrementales. Posteriormente, a partir de las
estimaciones y los indices de ajuste se reespecifico cada modelo y se
determind el efecto significativo multivariado de las variables
independientes en las variables dependientes.

Resultados
La Tabla 3 presenta las estadisticas descriptivas de los 24 factores de la

escala de estructura, comportamiento organizacional y magnitud de la
innovacion de la muestra total (1=524) de trabajadores evaluados.
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25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Tabla No. 3
Estadisticas descriptivas y confiabilidad de la estructura, el comportamiento
organizacional y la magnitud de la innovacion

Factores n Media Mediana Moda DE Minimo Maximo Asimetria Curtosis a
Centralizacion

F1.JeA 524  2.23 2.10 1.60 .78 1.00 4.00 425 -1.066  .919
F2.PTD 524 235 2.50 250 .70 1.00 4.00 .292 -.301 .875
Formalizacién

F3.CoT 524  2.33 2.20 1.40 .87 1.00 4.00 .246 -1.426  .935
F4.0bR 524 288 3.20 340 .76 1.00 4.00 -.690 -.705 913
F5.EsL 524 297 3.33 333 .72 1.00 4.00 -.938 -.114 .916
Especializacion

F6.EST 524 281 3.00 333 .74 1.00 4.00 -.446 -471 .833
F7.EsC 524 284 3.00 24688% =275 1.00 4.00 -.460 -572 847
Clima organizacional

F8.SaT 524  2.68 2.75 250 .70 1.00 4.00 -.255 -.589 .867
F9.Aut 524 233 2.33 167 .85 1.00 4.00 .230 -1.252  .882
F10.ReS 524 2.60 2.67 2.33 .68 1.00 4.00 -.163 -431 814
F11.UnA 524 259 2.50 250 .70 1.00 4.00 -.091 -.674 .867
F12.CoD 524 290 2.80 2.40 .58 1.20 4.00 -.028 -.896 .844
F13.BeR 524 259 2.50 250 .76 1.00 4.00 -.059 -.904 .892
F14.MoE 524  2.67 2.67 2.67 .70 1.00 4.00 -.270 -.498 .836
F15.LiD 524  3.03 3.33 3.33 .68 1.00 4.00 -.816 -.110 817
Justicia organizacional

F16.JuD 524 2.60 2.60 2.60 .67 1.00 4.00 .037 -474 .886
F17JuP 524 2,65 2.50 250 .66 1.00 4.00 -.073 -.496 .904
F18.Jul 524 273 2.56 256 .57 1.22 4.00 139 -.196 .916
Estrés percibido

F19.DIG 524 242 2.40 240 71 1.20 4.00 .060 -.875 .897
F20.CaA 524 223 2.40 240 .70 1.00 3.80 222 -.860 .896
Comportamiento laboral innovador

F21.Cre 524 265 2.56 256 .58 1.22 3.89 .013 -.393 .916
F22.lmp 524 241 2.50 250 .67 1.00 3.83 -.019 -.575 .907
Magnitud de la innovacion

F23.Rad 524 1.89 1.71 1.43 58 1.00 3.71 .955 .072 .897
F24.Inc 524 257 2.50 250 .71 1.17 4.00 -.011 -.849 916

Nota: n= tamafio de la muestra; DE= desviacion estandar; a=Alpha de Cronbach.
Fuente: Elaboracion propia (2020).

Correlaciones de Pearson

La Tabla 4 reporta la estimacion del coeficiente de correlacién de
Pearson para los factores de centralizacion, formalizacion,
especializacion, clima organizacional, justicia organizacional, clima
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25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

organizacional, estrés percibido, comportamiento laboral innovador y
la magnitud de la innovacion.

Analisis de regresion lineal multiple

Efecto de la estructura y el comportamiento organizacional en la
magnitud de la innovacion

La Tabla 5 presenta el andlisis de regresion lineal multiples entre las
variables dependientes: estructura y comportamiento organizacional en
las variables independientes: magnitud de la innovacion.

Los resultados del analisis de regresion lineal multiple entre los factores
de la estructura y el comportamiento organizacional en las innovaciones
radicales reportaron significativas siete de las 22 regresiones posibles.
En estos datos se identifica que el valor de R multiple fue de R=.568
(F=10.855, p=.000) con un porcentaje de varianza explicada (R? Ajustada)
de 29.3%.

Posteriormente, en el analisis de regresion lineal multiple entre los
factores de la estructura y el comportamiento organizacional en las
innovaciones incrementales se reportaron significativas once de las 22
regresiones posibles, y se reconoce que el valor de R multiple fue de
R=.730 (F=25.956, p=.000) con un porcentaje de varianza explicada (R?
Ajustada) de 51.2%.
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25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Tabla No. 4
Correlacion de Pearson entre factores de la estructura, el comportamiento organizacional y la magnitud de la
innovacion de la muestra total (n=524)

F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 F11 F12 F13 F14 F15 F16 F17 F18 F19 F20
il il
F2 .293** 1
F3 .529** .380** 1
F4 .235%* 320%* 273** 1
F5 .173** .308** .238** .703** 1
F6 .308** .331** .339** -056 -.012 1
F7 .279** .300** .352** -066 -.013 .838** 1
F8 -.194** 062 .132** -.188** - 167** .340** .313** 1
FO -062 -.200%* -3309%* 264** 153** -3092%% - 303** - 342%* 1
F10 -.089* -.025 .050 -.164** -133** 244** 198** .305** -078 1
F11 -.193** .037 .040 -.085 -.088* .131** .087* .294** -061 .699** 1
F12 .442%* [124** 349** -071 .093* .321** .305%* .382** -032 .230** .245** 1
F13 -.256%** -513%* - 277** - 308** - 446** -.148** -110* -007 .160** .086* .113** .078 1
F14 .256** 107* .203%* - 122%* - 182%* 275%* 274** G71** -273** 249** 350** 330** 042 1
F15 .013 .136** -.045 .323** .306** -081L -.064 -.085 .273** -001 .068 .217** -199** -054 1
F16 .304** .136** .186** .276** .267** .137** 056 .360** .016 .258** .306** .467** -029 .271** .041 1
F17 .049 -.146** 209** -066 -.010 .172** .193** 227** -120** 026 -.001 .299** .113** .167** .185** -044 1
F18 .159 -315** .026 -.208** -.199** .027  .041 .194** 021 .150** .161** .540** .415** .140** .076 .137** .493** 1
F19 -.155%* - 297** - 149** - 164** -218** -029 -.032 .106* -001 -007 -030 .007 .364** .117** -106* .061 .104* .178** 1
F20 -.077 -201** -099* -216** -281** -052 -050 .060 -.087* .100* .121** -005 .222** .089* -041 -.058 .093* .109* .648** 1
F21 -.101* .269** -.228** -266** -.165** -069 -.096* -.066 .269** .307** .208** -024 .304** .038 -.101* .004 -.038 .150** 143** 132**
F22 -.008 .180** -110% -.325%* -207** .155%* .100* .112* .014 .230%** .220** .026 .207** .125** -.144** 001 .124** 154** 112%* 157**
F23 .017 -070 -.121** -190** -105* .244** ,198**  126** .132%* 223** 192** 288** 162** .112* 038 .130** .188** .224** 095* .106*
F24 .107* -048 .057 -.341** -214** 337%% 295%% 22p%x _177** 3Q97** 3J7E** 211** 123** 245** - (079 .126%* 205** .159** 009 .152**
Nota: *p<.05; **p<.001

Fuente: Elaboracion propia (2020).
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25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Tabla No. 5
Anadlisis de regresion lineal miiltiple por introduccion entre los factores de la

estructura y el comportamiento organizacional en la magnitud de la innovacion

Variable independiente: Variable dependiente:
Estructura y comportamiento organizacional Magnitud de la innovacion
F23. Innovaciones F24. Innovaciones
radicales incrementales
Comportamiento laboral innovador
F22. Comportamiento orientado a la implementacion de ideas .013 241**
F21. Comportamiento orientado a la creatividad .206** .266**
Estrés percibido
F20. Capacidad de afrontamiento .085 127**
F19. Distrés general -.037 - 171%*
Justicia organizacional
F18. Justicia interaccional -.067 -.140**
F17. Justicia de procedimientos .182** .180**
F16. Justicia distributiva .088 144>
Clima organizacional
F15. Liderazgo de directivos -.044 .029
F14. Motivacion y esfuerzo .002 .029
F13. Beneficios y recompensas -.016 .009
F12. Consideracion de directivos 273%* .095
F11. Unidn y apoyo entre comparieros .041 .099*
F10. Relaciones sociales -.002 .060
F9. Autonomia en el trabajo .203** -.108*
F8. Satisfaccion de los trabajadores -.064 -.089
Especializacion
F7. Especializacion de conocimientos .053 .075
F6. Especializacion de tareas .239* .129*
Formalizacion
F5. Especificidad laboral .011 -.038
F4. Observacion y ejecucion de las reglas -.154* -.184**
F3. Codificacion del trabajo -.189** -.005
Centralizacion
F2. Participacion en la toma de decisiones -.040 .024
F1. Jerarquia de autoridad -.068 .013
R Muiltiple .568** .730**
R? 323 .533
R? Ajustada 293 512
F=10.855 F=25.956
p=.000 p=.000

Nota: *p< .05; **p< .001; R= coeficiente de correlacién multiple; R? Ajustada= coeficiente de determinacion.
Se reportan las betas estandarizadas

Fuente: Elaboracion propia (2020).
Analisis de ecuaciones estructurales

A juicio de Ruiz et al. (2010), la gran ventaja de estos modelos es que
permiten proponer el tipo y direccion de las relaciones que se espera
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25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

encontrar entre las diversas variables planteadas en el modelo, y
posteriormente estimar los parametros que vienen especificados por las
relaciones propuestas por la teoria.

A fin de probar la hipotesis de trabajo 1 (HG1), correspondiente a la
existencia del efecto significativo que tienen las variables
independientes  (estructura organizacional), y las variables
independientes y dependientes simultdneamente (comportamiento
organizacional) en la variable dependiente (innovaciones radicales), se
realizé el primero modelo de ecuaciones estructurales. Posteriormente,
en el modelo 1 reespecificado (véase la Figura 2) se reportaron que las
betas estandarizadas significativas oscilaron entre p=-422 y =473,
confirmando asi la interaccion entre variables de los fendmenos medios
en la investigacion

Figura No. 2
Modelo 1 reespecificado. Andlisis de Ecuaciones estructurales
(estructura, comportamiento organizacional e innovaciones radicales)
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Fuente: Elaboracién propia (2020).

La Tabla 6 presenta los indices de ajuste del modelo 1 reespecificado
correspondiente a la estructura, comportamiento organizacional e
innovaciones radicales.
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25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Tabla No. 6
Indices de bondad de ajuste del modelo 1 reespecificado. Estructura,
comportamiento organizacional e innovaciones radicales

X?=895.874; DF=840; p=.088

Medidas de ajuste absoluto Medidas de ajuste incremental Medidas de ajuste de parsimonie
GFI RMSEA SRMS RMR NFI NT'\E” CFI AGFl | X?normada  PNFI PGFI
928 011 0421 027 .935 .995 .996 919 1.067 .870 .824

Fuente: Elaboracién propia (2021).

La Tabla 7 presenta la varianza explicada de la variable dependiente del
modelo 1 reespecificado correspondiente a la estructura,
comportamiento organizacional e innovaciones incrementales.

Tabla No. 7
Porcentaje de varianza explicada (R?) del modelo 1 reespecificado

Factor R? R? (%)
F9. Autonomia en el trabajo (AuT) 370 37.0%
F23. Innovaciones radicales (Rad) 357 35.7%
F21. Comportamiento orientado a la creatividad (Cre) .259 25.9%
F12. Consideracidn de los directivos (CoD) 210 21.0%
F17. Justicia de procedimientos (JuP) .084 08.4%

Fuente: Elaboracion propia (2021).

A fin de probar la hipotesis de trabajo 2 (HG:), correspondiente a la
existencia del efecto significativo que tienen las variables
independientes  (estructura organizacional), y las variables
independientes y dependientes simultdneamente (comportamiento
organizacional) en la variable dependiente (innovaciones
incrementales), se realizd el segundo modelo de ecuaciones
estructurales. Posteriormente, en el modelo reespecificado (véase la
Figura 3) se reportaron que las betas estandarizadas significativas
oscilaron entre f=-.434 y p=.529, confirmando asi la interaccién entre
variables de los fendmenos medios en la investigacion.
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25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Figura No. 3
Modelo 2 reespecificado. Andlisis de ecuaciones estructurales
(estructura, comportamiento organizacional e innovaciones

incrementales)
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Fuente: Elaboracién propia (2021).
La Tabla 8 presenta los indices de ajuste del modelo 2 reespecificado
correspondiente a la estructura, comportamiento organizacional e
innovaciones incrementales. Estos indices indica un buen ajuste del
modelo a partir de los valores recomendados en la Tabla 6.87.
Tabla No. 8
Indices de bondad de ajuste del modelo 2 reespecificado
X?=811.254; DF=723; p=.012
Medidas de ajuste absoluto Medidas de ajuste incremental Medidas de ajuste de parsimonic
GFI  RMSEA  SRMs  RMR | NFI NP cRi AGRI | XPnormada  PNFI PG
931 015 0401 028 | 935 992 992 922 1122 867 821

Fuente: Elaboracion propia (2021).

La Tabla 9 presenta la varianza explicada de la variable dependiente del
modelo 2 reespecificado correspondiente a la estructura,
comportamiento organizacional e innovaciones incrementales
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25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Tabla No. 9
Porcentaje de varianza explicada (R?) del modelo 2 reespecificado

Factor R? R? (%)
F24. Innovaciones incrementales (Inc) 514 51.4%
F16. Justicia distributiva (JuD) .345 34.5%
F21. Comportamiento orientado a la creatividad (Cre) .333 33.3%
F9. Autonomia en el trabajo (AuT) .273 27.3%
F12. Consideracion de los directivos (CoD) .136 13.6%
F11. Unién y apoyo entre comparfieros (UnA) 133 13.3%

Fuente: Elaboracion propia (2021).

La Tabla 10 muestra las relaciones causales estadisticamente
significativas clasificados por modelo obtenidas a partir de los modelos
de ecuaciones estructurales.
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Tabla No. 10

TRATIVAS

Relaciones causales estadisticamente significativas clasificados por modelo

Modelo Variable independiente Variable dependiente Beta estandarizada Significancia
F24. Innovaciones incrementales
Modelo 2 Comportamiento laboral innovador F21. Comportamiento orientado a la creatividad F24. Innovaciones incrementales p=.465 p=.000
Modelo 2 Justicia organizacional F16. Justicia distributiva F24. Innovaciones incrementales p=.107 p=.000
Modelo 2 Clima organizacional F11. Uni6n y apoyo entre compafieros F24. Innovaciones incrementales p=.156 p=.000
Modelo 2 Clima organizacional F9. Autonomia en el trabajo F24. Innovaciones incrementales p=-.132 p=.012
Modelo 2 Especializacion F6. Especializacion de tareas F24. Innovaciones incrementales p=.313 p=.000
Modelo 2 Formalizacién F4. Observacion y ejecucion de las reglas F24. Innovaciones incrementales p=-.203 p=.000
F23. Innovaciones radicales
Modelo 1 Comportamiento laboral innovador F21. Comportamiento orientado a la creatividad F23. Innovaciones radicales p=.243 p=.000
Modelo 1 Justicia organizacional F17. Justicia de procedimientos F23. Innovaciones radicales p=.140 p=.002
Modelo 1 Clima organizacional F12. Consideracion de los directivos F23. Innovaciones radicales p=.288 p=.000
Modelo 1 Clima organizacional F9. Autonomia en el trabajo F23. Innovaciones radicales p=.228 p=.000
Modelo 1 Especializacion F6. Especializacion de tareas F23. Innovaciones radicales p=.347 p=.000
Modelo 1 Formalizacién F4. Observacion y ejecucion de las reglas F23. Innovaciones radicales p=-.136 p=.018
Modelo 1 Formalizacion F3. Codificacion del trabajo F23. Innovaciones radicales p=-.288 p=.000
F21. Comportamiento orientado a la creatividad
Modelo 2 Clima organizacional F11. Unién y apoyo entre compafieros F21. Comportamiento orientado a la creatividad p=.341 p=.000
Modelo 1 Clima organizacional F9. Autonomia en el trabajo F21. Comportamiento orientado a la creatividad p=.473 p=.000
Modelo 2 Clima organizacional F9. Autonomia en el trabajo F21. Comportamiento orientado a la creatividad p=.445 p=.000
Modelo 1 Especializacion F6. Especializacion de tareas F21. Comportamiento orientado a la creatividad p=-119 p=.023
Modelo 2 Formalizacién F4. Observacion y ejecucion de las reglas F21. Comportamiento orientado a la creatividad p=-.400 p=.000
Modelo 1 Formalizacién F4. Observacion y ejecucion de las reglas F21. Comportamiento orientado a la creatividad p=-.422 p=.000
F17. Justicia de procedimientos
Modelo 1 Especializacion F6. Especializacion de tareas F17. Justicia de procedimientos p=.114 p=.038
Modelo 1 Formalizacion F4. Observacion y ejecucion de las reglas F17. Justicia de procedimientos p=-131 p=.010
Modelo 1 Formalizacién F3. Codificacién del trabajo F17. Justicia de procedimientos p=.229 =.000
F16. Justicia distributiva
Modelo 2 Clima organizacional F12. Consideracion de los directivos F16. Justicia distributiva p=.529 p=.000
Modelo 2 Formalizacién F4. Observacion y ejecucion de las reglas F16. Justicia distributiva p=.268 p=.000
F12. Consideracion de los directivos
Modelo 1 Especializacion F6. Especializacion de tareas F12. Consideracion de los directivos p=.255 p=.000
Modelo 2 Especializacion F6. Especializacion de tareas F12. Consideracion de los directivos p=.368 p=.000
Modelo 1 Formalizacion F3. Codificacion del trabajo F12. Consideracion de los directivos p=.292 p=.000
F11. Uni6én y apoyo entre compafieros
Modelo 2 Justicia organizacional F16. Justicia distributiva F11. Unién y apoyo entre compafieros p=.325 =.000
Modelo 2 Especializacién F6. Especializacion de tareas F11. Unién y apoyo entre compafieros p=.117 p=.118
F9. Autonomia en el trabajo
Modelo 2 Especializacion F6. Especializacion de tareas F9. Autonomia en el trabajo p=-.434 p=.000
Modelo 1 Especializacion F6. Especializacion de tareas F9. Autonomia en el trabajo p=-.289 p=.000
Modelo 2 Formalizacion F4. Observacion y ejecucion de las reglas F9. Autonomia en el trabajo p=.263 p=.000
Modelo 1 Formalizacion F4. Observacion y ejecucion de las reglas F9. Autonomia en el trabajo p=.387 p=.000
Modelo 1 Formalizacion F3. Codificacion del trabajo F9. Autonomia en el trabajo p=-375 p=.000

Fuente: Elaboracion propia (2021).
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25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Recomendaciones

Considerando los resultados de la Tabla 10, para generar innovaciones
radicales a través de cambios fundamentales en las actividades laborales
y desviaciones en las practicas existentes de la organizacion hay que
tener presente las siguientes recomendaciones:

Especializacién de tareas. La empresa debe dividir los procesos para
cubrir los puestos de trabajo con individuos que posean cualificaciones
especificas, de tal manera que el rango de tareas a desempenar por rol
sea limitado y especifico. En consecuencia, cada individuo se volvera
especialista en las tareas o subprocesos que desempetie. Esto le
proporcionara a la empresa una base extensa de expertos y solida de
conocimientos. Cuando el trabajador se vuelva especialista en sus tareas
podra identificar donde puede inducir mejoras o generar nuevos
productos, servicios o practicas. Damanpour (1991), y Kimberly y
Evanisko, (1981), afirman que en cuanto mayor es la especializacion,
mayor es la base de conocimientos de una organizacion y la fertilizacion
cruzada de ideas (cross-fertilization of ideas), por ende, hay mas
probabilidades de innovacion.

Autonomia en el trabajo. Los individuos deben sentirse independientes
en sus actividades, gozar de libertad para tomar decisiones de como
realizarlas, darles libertad para solucionar problemas relacionados con
estas, y brindarles la oportunidad de proponer nuevas formas para
cumplir con dichas actividades. Es decir, evitar la centralizacién en la
toma de decisiones sobre las actividades del trabajador. Amabile et al.
(1996), sefiala que la autonomia conduce a un sentido de
responsabilidad y aumenta la motivacion intrinseca, que a su vez se
asocia con la concepcidn e implementacion de nuevas ideas.

Consideracion de los directivos. Esta recomendacion debe extenderse a
toda autoridad y persona que tenga gente a su cargo, incluyendo
gerentes, coordinadores, supervisores o lideres de proyecto. Estos deben
tratar al personal lo mas humanamente posible, no importa si es gente a
su cargo o no. Siempre dirigirse a los trabajadores con respeto, apoyarlos
en la realizacion de sus actividades y nunca mostrar un trato indiferente.
Scott y Bruce (1994), demostraron que los empleados con una relacién
de calidad con sus supervisores (relaciones caracterizadas por el apoyo,
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25 CONGRESO INTERNACIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

la confianza y la autonomia) fueron descritos por esos supervisores
como mas propensos a generar ideas creativas.

Justicia de procedimientos. Es importante mejorar la percepcion de
justicia y equidad en las politicas, normas y procedimientos que
sustentan las decisiones entre el trabajador y la organizacion, siendo el
jefe su figura representativa. Por lo que sus decisiones siempre deben
estar sustentadas con informacion exacta y completa. Estas decisiones
deben imparciales ante todo el personal involucrado y estar abierto a
apelaciones por parte de los trabajadores. De acuerdo con Agarwal
(2014), cuando los empleados perciben justicia y equidad en las politicas
y procedimientos de la organizacion, consideran a esta como confiable
y, de acuerdo con la norma de reciprocidad, son reciprocos hacia ella.
De tal manera que los trabajadores pudiesen llegar a centrar mayores
esfuerzos y habilidades a sus actividades laborales, y por ende a ser
creativos e innovadores en ellas.

Comportamiento orientado a la creatividad. Se debe fomentar que los
individuos se involucren mas en sus actividades dejando de lado su rol
operativo y tomar un papel estratégico que les permita reconocer areas
de oportunidad en sus actividades propias, en el trabajo realizado por
sus colegas, y en las habilidades y conocimientos que el area requiere
para cumplir sus funciones. Igualmente, los trabajadores deben
proponer nuevas formas de comunicacidn y coordinacion para mejorar
la gestion de las tareas y actividades de los miembros del area. Este
involucramiento les permitira reconocer problemas relacionados con el
trabajo, y producir ideas novedosas y tutiles para su contexto laboral.

En contraste, existen factores que tiene un efecto negativo, es decir,
inhiben las innovaciones radicales. Por lo que hay que considerar lo
siguiente:

Observacion y ejecucion de las reglas. El continuo monitoreo por parte
de la organizacion hacia sus trabajadores para cumplir y ejecutar las
reglas, procedimientos y politicas, asi como la necesidad de notificarlos
y capacitarlos cada vez que un manual, regla o procedimiento
relacionado con sus actividades y entorno laboral se actualice, limita la
capacidad e interés del individuo para generar nuevas ideas para su
actividades y entorno laboral, ya que cada actualizacion implica un
ajuste en sus procesos y posibles mejoras. Por consiguiente, la
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organizacion debe ser flexible ante la ejecucion de las reglas y
procedimientos a los que cada trabajador esta sujeto. Esto permitira que
se generen nuevas ideas fuera de los canones establecidos.

Codificacion del trabajo. Referirse a que las actividades y funciones de
un puesto de trabajo estan codificadas, alude a que estan detallas en un
manual de procedimientos. Por lo tanto, un alto nivel de codificacion
del puesto obliga al trabajador a realizar multiples pasos para cumplir
sus actividades. Esto elimina la ambigiiedad del rol, pero también limita
la discrecion de toma de decisiones, para mejorar o innovar los procesos,
productos o practicas existentes.

Es importante mencionar que estos tltimos dos factores corresponden a
la estructura organizacional, en concreto a la formalizacidn,
reafirmando la idea de Shepard (1967), de que a través de las reglas y
procedimientos se prescribe el comportamiento esperado de un rol de
trabajo y, a menos que la innovacion esté contemplada entre los
comportamientos del trabajador, este sera inhibido.

Posteriormente, para generar innovaciones incrementales a través de
mejoras en los servicios, productos y practicas existentes de la
organizacion hay que tener presente las siguientes recomendaciones:

Especializaciéon de tareas. La empresa debe dividir los procesos para
cubrir los puestos de trabajo con individuos que posean cualificaciones
especificas, de tal manera que el rango de tareas a desempenfar por rol
sea limitado y especifico. En consecuencia, cada individuo se volvera
especialista en las tareas o subprocesos que desempenie. Esto le
proporcionard a la empresa una base extensa de expertos y solida de
conocimientos. Cuando el trabajador se vuelva especialista en sus tareas
podrd identificar donde puede inducir mejoras o generar nuevos
productos, servicios o practicas existentes. Toner (2011), quien centra la
atencion en los impulsores de la innovacion incremental y la
importancia de las habilidades ampliamente distribuidas en la fuerza
laboral para identificar y adaptar las tecnologias actuales:

Aprender haciéndolo y usando son los principales impulsores de la
innovacién incremental. En casi todos los campos de produccion de
bienes y servicios, la repeticién de tareas de produccion conduce a una
mejora gradual en la eficiencia de los procesos de produccion y el disefio
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y desempenio de productos / servicios. La importancia de estos procesos
de "aprender haciéndolo" ha sido reconocida desde hace mucho tiempo,
al igual que el lugar central de los trabajadores de produccion directa en
la innovacion como fuentes de aprendizaje basado en el trabajo. (p. 28)

Union y apoyo entre companeros de trabajo. Tanto la empresa como los
supervisores deben incentivar la comunicacién, el compromiso y la
integracion entre los miembros de la organizacion. Esto no se limita las
areas y equipos de trabajo, se extiende a toda la organizacion. De tal
manera que los trabajadores tendran la percepcion de que podran
recibir apoyo y ayuda de sus compafieros. Fay et al. (2015) sugieren que
el trabajo en equipo rompe los limites entre subunidades a través de
vinculos laterales, lo que permite que multiples puntos de vista se
conjuguen sobre un problema y las ideas se compartan y discutan, de
modo que las multiples perspectivas y la experiencia puedan ayudar a
que las buenas ideas maduren y las malas ideas a abandonar mads
rapidamente. Damanpour (1991), destaca que los vinculos laterales dan
como resultado una comunicacién interna mas fuerte, lo cual esta
asociada con la innovacion organizacional.

Justicia distributiva. La empresa debe mejorar la percepcién de justicia
y equidad de las distribuciones otorgadas al trabajador. De tal manera
que las cargas de trabajo, obligaciones, responsabilidades y toda
actividad que deba ejecutar sea justa y equitativa en relacion con las
prestaciones, beneficios y resultados que la empresa otorgue. Estas
involucran premios y recompensas, pero también sanciones y castigos.
Entonces, cuando el individuo percibe que su horario, nivel de sueldo,
cargas de trabajo y responsabilidades son justas, aumentard su
disposicion para crear e innovar.

Comportamiento orientado a la creatividad. Se debe fomentar que los
individuos se involucren mas en sus actividades dejando de lado su rol
operativo y tomar un papel estratégico que les permita reconocer areas
de oportunidad en sus actividades propias, en el trabajo realizado por
sus colegas, y en las habilidades y conocimientos que el area requiere
para cumplir sus funciones. Igualmente, los trabajadores deben
proponer nuevas formas de comunicacién y coordinacion para mejorar
la gestion de las tareas y actividades de los miembros del drea. Este
involucramiento les permitira reconocer problemas relacionados con el
trabajo, y producir ideas novedosas y ttiles para su contexto laboral.
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Por otro lado, existen factores que tiene un efecto negativo, es decir,
inhiben las innovaciones incrementales. Por esto, se deben contemplar
las siguientes recomendaciones:

Observacion y ejecucion de las reglas. El continuo monitoreo por parte
de la organizacion hacia sus trabajadores para cumplir y ejecutar las
reglas, procedimientos y politicas, asi como la necesidad de notificarlos
y capacitarlos cada vez que un manual, regla o procedimiento
relacionado con sus actividades y entorno laboral se actualice, limita la
capacidad e interés del individuo para generar nuevas ideas para su
actividades y entorno laboral, ya que cada actualizacion implica un
ajuste en sus procesos y posibles mejoras. Por consiguiente, la
organizacion debe ser flexible ante la ejecucion de las reglas y
procedimientos a los que cada trabajador esta sujeto. Esto permitira que
se generen nuevas ideas fuera de los canones establecidos.

Autonomia en el trabajo. La generacién de mejoras en los productos y
procesos existentes normalmente implica cambios pequenos pero
rapidos, y aunque los entornos de trabajo participativos facilitan la
innovacién al aumentar la conciencia, el compromiso y la participacién
de los miembros de la organizacion, al concentrarse la autoridad de
decision en los supervisores la eficiencia del procesamiento de la
informacion aumenta, facilitando el desarrollo e implementacion de
mejoras en las practicas organizacionales existentes.

Discusion y conclusiones

A partir de los resultados obtenidos en el modelo 1 reespecificado se
acepta la hipotesis de trabajo 1 alternativa, afirmando que si existe un
impacto significativo de la estructura organizacional y el
comportamiento organizacional en las innovaciones radicales.
Referente a la hipodtesis de trabajo dos, a través del modelo 2
reespecificado, también se acepta su hipdtesis alternativa, estableciendo
que si existe un impacto significativo de la estructura y el
comportamiento organizacional en las innovaciones incrementales.

Respecto a la estructura organizacional, los hallazgos de esta
investigacion demostraron que la formalizacion tiene un efecto
negativo, tanto en las innovaciones radicales como en las innovaciones
incrementales. Boer y During (2000), declaran que las reglas y
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procedimientos limitan el comportamiento de los trabajadores y
eliminan la ambigiiedad de los roles. Entonces, a menos que la
innovacion esté contemplada como un comportamiento esperado, esta
no se considerara como parte de un rol y no estara en los procesos y
descriptores de puesto, por consiguiente, existe una poca probabilidad
de que se manifieste entre los trabajadores y por lo tanto en la empresa.

No obstante, hay autores que tienen una vision positiva de la
formalizacion en las innovaciones al argumentar que los
procedimientos de trabajo bien disefiados facilitan las tareas de los
trabajadores y ayudan a que el conocimiento sea mas eficiente de
explotar. Las innovaciones estardn restringidas al marco de referencia
establecido por las politicas, manuales y procedimientos, de manera que
las innovaciones desarrolladas seran sobre las practicas
organizacionales existentes, lo cual es la caracteristica principal de las
innovaciones incrementales.

La especializacion reportd un efecto positivo tanto en las innovaciones
radicales como en las incrementales. Con este hallazgo se asume que las
nuevas ideas, al provenir de expertos en sus tareas y trabajadores
especializados, tienen un contenido mas enriquecido y enfocado. Esta
base de conocimientos aumenta las probabilidades de generar
productos y procesos totalmente nuevos y de mejorar las rutinas y
practicas existentes de la organizacion.

Al igual que el comportamiento organizacional, la innovacién en la
organizacion tiene varios niveles de estudio. El primer acercamiento
puede centrarse en el elemento mdas basico de una organizacion, el
individuo, y estudiar los procesos mentales y motivacionales asociados
con la generacion de ideas. Un segundo acercamiento va hacia los
grupos, tanto formales como informales, en este nivel se combinan las
ideas creativas individuales e intervienen factores de diversidad, clima
y justicia organizacional, liderazgo, motivacion, comportamiento
innovador, estrés, trabajo en equipo, entre otros. Por ultimo, centrarse
en la organizacion, su estructura, cultura, procesos, estrategia, mision,
vision y objetivos son determinantes para la generacion, adopcion e
implementacidn de innovaciones.

Citando a Keller (1992), los proyectos de investigacion generalmente se
preocupan por innovaciones relativamente importantes que requieren
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originalidad y la importacion de informacion cientifica y tecnoldgica de
fuera del grupo del proyecto, es decir, innovaciones radicales, de modo
que el liderazgo transformacional puede ser eficaz en la inspiraciéon y
estimulacion intelectual. de los miembros del grupo. En contraste, las
innovaciones incrementales tienen lugar cuando se realizan
modificaciones a productos o procesos existentes, lo que representa que
la informacion cientifica y tecnoldgica necesaria generalmente reside
dentro del grupo del proyecto, y el lider eficaz puede participar en la
asignacion de tareas y conductas de coordinacion asociadas con la
estructura de inicio. Por lo tanto, los lideres deben desarrollar diferentes
estilos de liderazgo tomando en cuenta los requerimientos
organizacionales.

La informacién y hallazgos presentados en este estudio a partir del
modelo propuesto buscan estimular el interés en las empresas para
estudiar a la innovacion teniendo presente que los fendmenos de la
estructura y el comportamiento organizacional coexisten multiples
relaciones causales, pero todas involucrando a los trabajadores, por lo
que importante desarrollar un entorno de trabajo favorable y estrategias
organizacionales que facilite la generacién e implementacion
innovaciones en todas las dreas y niveles de la organizacion.
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