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Resumen

El objetivo fue analizar las propiedades psicométricas de la Escala de Comportamiento Innovador (IBS)
en 227 trabajadores de nacionalidad peruana (51.982% hombres) entre 22 y 76 afios (M = 45.009; DE =
12.046). En cuanto a la validez de contenido, la claridad y relevancia de los items fue analizada por jueces
expertos, mientras que la estructura interna se evalué mediante el anélisis factorial confirmatorio. Por otro
lado, se implementd un analisis de invarianza de medicidn seguin sexo y cargo, y se estimo la confiabilidad
de las puntuaciones directas (coeficiente alfa) y del constructo (coeficiente omega). Los resultados indican
que los items de la IBS son claros y relevantes, el modelo unidimensional tiene mayor respaldo empirico,
y existe un grado aceptable de invarianza segun el sexo y cargo laboral. Asimismo, la confiabilidad fue
aceptable en todos los casos. Se concluye que la IBS tiene propiedades psicométricas adecuadas.
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Abstract

The aim of this study was to analyze the psychometric properties of the Innovative Behavior Scale (IBS)
among 227 Peruvian workers (51.982% male), aged between 22 and 76 years (M = 45.009; SD = 12.046).
Content validity was assessed through expert judgment regarding item clarity and relevance, while internal
structure was examined using confirmatory factor analysis. Additionally, measurement invariance
analysis was conducted across gender and job position, and reliability estimates were obtained for both
direct scores (alpha coefficient) and the construct (omega coefficient). Results show the clarity and
relevance of IBS items and a stronger empirical support for the unidimensional model, as well as
acceptable levels of invariance across gender and job positions. Furthermore, reliability estimates were
found to be satisfactory across all measures. In conclusion, the IBS demonstrates adequate psychometric
properties.

JEL Code: C18, D91, 030
Keywords: innovative behavior; innovation; workers; psychometry; validity; reliability

Introduccion

La innovacién es un proceso fundamental para el desarrollo de las empresas. La competitividad que
ejercen las empresas es el reflejo de la innovacion organizacional, lo cual les permite sostenerse en el
tiempo (Kanter, 1996; Vélez-Romero & Ortiz, 2016), y contribuir en su desarrollo y éxito (Damanpour,
& Aravind, 2012; Shane & Venkataraman, 2000). En ese sentido son los empleados quienes necesitan del
apoyo de colegas y/o personas de mayor jerarquia en la organizacion para que sus ideas innovadoras sean
aprobadas y aplicadas, lo que representa un beneficio para la organizacion. En este orden de ideas, se
conoce que una de las fuentes explicativas de la innovacion es el comportamiento innovador (Mielniczuk
& Laguna, 2018).

El comportamiento innovador se entiende como la capacidad que tiene el trabajador para
reconocer un problema, generar ideas para su resolucion y su implementacion (Becuwe, 2021; Janssen,
2000; Scott & Bruce, 1994). De esta manera, el comportamiento innovador involucra dos fases. La
primera es la generacion de ideas, donde se identifican problemas y se generan soluciones para abordarlas;
y la segunda es la implementacion de ideas, que busca proponer y defender el producto innovador (De
Spiegelaere et al., 2014). Debe sefialarse que el comportamiento innovador se diferencia de la creatividad,
pues esta ultima se centra inicamente en la fase de generacion de ideas para la resolucion de problemas,
y no en su aplicacion (Amabile, 1988; Purc & Laguna, 2019).

Se conoce que el comportamiento innovador es influenciado por el clima de innovacion, el
sistema de compensacion (Bos-Nehles & Veenendaal, 2019), el engagement, la satisfaccion laboral y el

150



S. Dominguez-Lara, et al. / Contaduria y Administracion 70 (3), 2025, e511
http://dx.doi.org/10.22201/fca.24488410e.2025.5508

compromiso organizacional (Al-shami et al., 2023; Singh & Sarkar, 2012), y aporta al proceso del
bienestar en el trabajo (Wang et al., 2022).

El proceso de innovar abarca conductas especificas del trabajador, como explorar técnicas o
tecnologias nuevas, repensar ideas previas acerca de un producto, tener colegas que apoyen en la
generacion y aplicacion de las ideas, asi como identificar fuentes de financiamiento y recursos necesarios
para su implementacion y para establecer planes de accion (Janssen, 2000; Scott & Bruce, 1994). Si bien
estos aspectos se relacionan entre si, pueden presentarse sin ningin orden en particular, por lo cual el
comportamiento innovador es considerado como un fendmeno dinamico y complejo que depende del
contexto y de las actividades laborales (Messmann & Mulder, 2012). EI comportamiento innovador se
evalla a través del propio autorreporte de las personas que laboran en una empresa o institucion
(Hammond et al., 2019; Wang et al., 2022) o de acuerdo a lo reportado por sus supervisores (Guillén &
Kunze, 2019; Scott & Bruce, 1994), tanto de manera individual (Li et al., 2023) como en grupos de trabajo
(Mora-Esquivel & Solis, 2020; Reuvers et al., 2008).

En general, los estudios sobre innovacion suelen enfocarse mayoritariamente en rubros
organizacionales donde existe predominancia de personal masculino (e.g., tecnologia), lo que limita el
conocimiento del comportamiento innovador de mujeres en otras areas laborales (e.g., salud) (Blake &
Hanson, 2005; Nahlinder et al., 2015). Ademas, existe evidencia que el comportamiento innovador tiende
a ser valorado y alentado mas en hombres que en mujeres (Luksyte et al., 2017; van Acker et al., 2018) y
que las asociaciones entre tipos de liderazgo y comportamiento innovador se diferencian segun el sexo
del trabajador (Steyn & de Bruin, 2020a). No obstante, Tacsir y Pereira (2023) resaltan que la participacion
de mujeres en el proceso de innovacién en organizaciones en Latinoamérica facilita el comportamiento
innovador, lo que influye directamente en la productividad. Sin embargo, a pesar de que existen hallazgos
contrapuestos con relacidn a la innovacion y el sexo, algunos estudios no han encontrado diferencias
significativas en el comportamiento innovador en el trabajo de hombres y mujeres (Leong & Rasli, 2014;
Luksyte, et al., 2017; Salessi, 2021; Salessi & Omar, 2019). Entonces, al no existir consenso en el papel
que tiene el sexo en el comportamiento innovador, Steyn y de Bruin (2020b) sugieren contar con medidas
que presenten invarianza de medicion para eliminar cualquier sesgo al analizar los factores asociados al
comportamiento innovador.

La capacidad de innovacion de los trabajadores, al ser importante para el crecimiento y
desarrollo de las empresas (Mielniczuk & Laguna, 2020), se ha convertido en un tema de investigacion
académica que involucra tanto a la gestion a nivel global como individual en las organizaciones, lo cual
es esencial para la innovacion continua y mejora (De Jong & Den Hartog, 2010).

La innovacidn, por caracteristica propia, tiene como objetivo mejorar la situacion existente en
la institucion y como resultado, lograr una mayor eficiencia, rentabilidad, productividad y ventaja
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competitiva, y reduccion de gastos en varios recursos empresariales (tiempo, dinero) y personales (talento
humano). En ese sentido, la innovacion se refiere a la implementacion de un producto o servicio, o un
proceso nuevo o significativamente mejorado, un nuevo método de marketing, un nuevo método de
organizacion (Purc et al., 2015).

En una organizacion, los directivos (jefes, gerentes) pueden expresar su apoyo a la innovacion
y tomar acciones como escuchar ideas novedosas, tolerar errores, reconocer resultados y comportamientos
innovadores para fomentar las redes sociales externas y compartir sus propios recursos para que los
trabajadores participen (Li et al., 2023). El reconocimiento del apoyo organizacional es una importante
variable que se asocia con la identificacion y gestion eficaz del talento humano, que hace que los
empleados se sientan apoyados por la organizacion, de tal forma que estas relaciones con los lideres
puedan maximizar el comportamiento de innovacién de sus miembros (Choi et al., 2021).

En la préctica empresarial es necesario proporcionar a los empleados herramientas y tecnologias
que les permitan obtener informacién, aprender cosas nuevas, compartir conocimientos, contactar a
expertos, confrontar sus pensamientos con los demas, asumir las nuevas tareas como un desafio, adquirir
nuevos conocimientos y utilizar los conocimientos adquiridos en la practica, lo cual conduce a un
desarrollo del comportamiento innovador en el lugar de trabajo (Purc et al., 2015).

Por lo expuesto, es necesario contar con una herramienta apropiada para evaluar el
comportamiento innovador, y una de las mas conocidas es la Innovative Behavior Scale (IBS; Scott &
Bruce, 1994), que se desarroll6 con base en la propuesta del proceso innovador de Kanter (1996), y se
encontrd una confiabilidad adecuada (o = .89). En otro estudio llevado a cabo en trabajadores taiwaneses
se obtuvo evidencia favorable de la unidimensionalidad bajo analisis factorial confirmatorio y una elevada
confiabilidad (a = .91; Hsu et al., 2011). Adicionalmente, se analizé la estructura interna de la IBS en
trabajadores polacos, donde se evalu6 un modelo unidimensional y un modelo de dos dimensiones
(generacion de ideas, e implementacion de ideas), pero fue la estructura unidimensional con residuales
correlacionados la que recibi6 mayor respaldo empirico, ademas de un elevado coeficiente de
confiabilidad por consistencia interna (o = .91) y de estabilidad temporal (r =.78) (Purc & Laguna, 2019).
No obstante, no se realiz6 la correccion del coeficiente de confiabilidad en presencia de residuales
correlacionados (Dominguez-Lara, 2016), lo que pudo menguar el grado de confiabilidad de las
puntuaciones. En Brasil, Veloso et al. (2021) confirmaron la unidimensionalidad de la escala, la cual
presenta cargas factoriales elevadas (Arango = .532 - .806) y adecuada confiabilidad del constructo (® =
.83), aunque eliminaron uno de los items (I am an innovative person). No se encontraron estudios de
validacion de la IBS en Per( ni en otros paises latinoamericanos.

Por otro lado, algunas investigaciones no se enfocaron per se en la estructura interna de la IBS,
pero la analizaron de forma complementaria como parte de un disefio explicativo que incluia mas
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variables. Por ejemplo, Carmeli y Spreitzer (2009) utilizaron la IBS con trabajadores de Israel y reportaron
que los items de la IBS se configuran como una medida unidimensional que presenta cargas factoriales
elevadas (de .74 a .82), y una buena confiabilidad (o =.92). Por otro lado, Hsu y Chen (2017) evidenciaron
que un modelo de tres variables (una de las cuales fue el comportamiento innovador medido de forma
unidimensional) estudiado en trabajadores taiwaneses presenta un mejor ajuste estadistico que una medida
global que engloba de forma conjunta las tres variables, lo que apoyaria la idea de que el comportamiento
innovador es un constructo independiente, es decir, que es posible interpretar sus puntuaciones de forma
separada de otros constructos, aunque en ese trabajo no se reporté la confiabilidad de la medicion.

Existen otros instrumentos que valoran el comportamiento innovador como el Innovative Work
Behaviour (De Jong & Den Hartog, 2010), el cual tiene diversos modelos factoriales competidores
(estructuras propuestas de uno a cuatro factores) con indicadores de ajuste similares, lo que podria
dificultar su manejo en un entorno especifico (Dahiya & Raghuvanshi, 2021) ya que no presenta una
estructura consolidada. Un panorama similar ocurre con el instrumento creado por Kleysen y Street
(2001), que si bien es breve (14 items), su desarrollo involucré un procedimiento no recomendado para
analisis psicométrico como la rotacion varimax (Lloret et al., 2014), y en algunos casos se evidenci
complejidad factorial, es decir, que un item fue influido por mas de un factor (Fleming & Merino, 2005).
También se encuentra disponible el instrumento creado por Janssen (2000) que considera el
comportamiento innovador como un constructo multidimensional, pero no sometio su hipdtesis estructural
a prueba empirica (andlisis factorial). No obstante, al parecer predominaria la unidimensionalidad de la
escala (Cevallos et al., 2018; Salessi, 2021).

Tabla 1
Caracteristicas de otros instrumentos gue evalian comportamiento innovador
Instrumento Dimensiones propuestas NUmero de items Evidencia psicométrica

El andlisis factorial

exploratorio aport6 la

presencia de cuatro factores,

Exploracion de ideas, . e pero con el andlisis factorial

- items. Version final de " -
Defensa de ideas e . confirmatorio se exploraron
- . 10 items.

Implementacion de ideas cuatro modelos
competidores con indices de
ajuste similares.

Multi-dimensional Oportunidad de El primer andlisis factorial

Innovative Work Generacion de ideas, Version inicial de 17
Behaviour (De Jong &

Den Hartog, 2010)

measure of individual - L Version inicial de 34 confirmatorio no se ejecutd

- : - exploracion, Generacion,G . e - ;

innovative behavior R, : items. Version final de  satisfactoriamente, y el
Investigacion formativa, . . . -

(Kleysen & Street, L 14 items. analisis exploratorio sugirio
Defensa, Aplicacion - . p

2001) cinco dimensiones,

Innovative Work Generacion de ideas, La propuesta no se sometié a

Behavior (Janssen, Promocion de ideas, 9 items prueba empirica (analisis

2000) Realizacion de ideas factorial)
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Entonces, la IBS tiene potencial para emplearse en el ambito organizacional debido a sus sélidas
bases teoricas, evidencia sostenida de unidimensionalidad, adecuada confiabilidad de las puntuaciones, y
a su brevedad para aplicarse de forma rapida en un ambito en el cual el tiempo de evaluacion suele ser
escaso debido a las multiples labores que tienen los trabajadores.

De acuerdo con lo expuesto, el objetivo del presente estudio fue analizar la estructura interna de
la IBS en trabajadores peruanos, asi como la invarianza de medicién segin sexo y cargo laboral (jefes y
subordinados). El trabajo se justifica a nivel tedrico porque mediante la propuesta de Scott y Bruce (1994)
se puede explorar el caracter unidimensional del constructo, el cual fue corroborado en otros estudios
empirico, pero con un instrumento diferente (Ceballos et al., 2018; Salessi, 2021), y de ese modo es posible
estudiar aquellos factores que facilitan o impiden el desarrollo de conductas innovadoras (Newman et al.,
2020), asi como sus consecuencias a nivel individual y organizacionales.

Ademaés, desde una perspectiva practica, existe la necesidad de analizar una versién en espafiol
porque no se encontraron estudios instrumentales en ese idioma, a fin de replicar los resultados obtenidos
con la IBS en un contexto nuevo, lo que consolidara la escala como una medida valida y confiable del
comportamiento innovador. De este modo, se podra utilizar de forma confiable en la investigacion
académica y en el ambito aplicado (e.g., los negocios) del comportamiento innovador (Purc & Laguna,
2019). Ademas, se analiz6 la invarianza de medicion que no se report6 en estudios preliminares, lo cual
permitiria realizar analisis comparativos con un mayor respaldo.

Como hipétesis de investigacion se establece que los items son representativos del constructo
(hipdtesis 1), predomina una estructura interna unidimensional (hipotesis 2), la medicion del
comportamiento innovador es equivalente segun el sexo y cargo (hip6tesis 3), y presenta magnitudes de
confiabilidad adecuadas (hipdtesis 4).

Este estudio es importante porque, desde un punto de vista préctico, el fomento del
comportamiento innovador no sélo debe incluir intervenciones en las etapas iniciales o en cualquier fase
en particular como en la exploracién y generacion de ideas, sino también en las fases posteriores, como
en la investigacion de informacion, promocion de ideas, implementacién y su aplicacion (Dahiya &
Raghuvanshi, 2021). Asimismo, los expertos organizacionales, cientificos del comportamiento humanoy
gestores del talento humano deben destacar la importancia del comportamiento innovador e iniciar su
evaluacidn, porque puede ayudar a los empleados y a las organizaciones promoverlo, asi como a entender

la préctica real de la innovacion.
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Método

Participantes

El tamafio de la muestra se determind con un enfoque que toma en cuenta la magnitud del efecto (carga
factorial) anticipado de .50, un poder estadistico del 80%, una variable latente (constructo), seis variables
observables (items) y un nivel de probabilidad de 0.05 se sugiere una muestra minima de 200 participantes
(Soper, 2024).

Se evalud a 227 trabajadores de nacionalidad peruana, de los cuales 109 fueron mujeres
(48.018%) y 118 fueron hombres (51.982%) con edades comprendidas entre 22 y 76 afios (M = 45.009;
DE = 12.046). Del total, 110 fueron directivos o jefes (48.458%) y 117 subordinados (51.542%), tuvieron
entre 1 y 43 afios en el puesto laboral (M = 9.650; DE = 8.019). En cuanto al tipo de contrato, en su
mayoria estuvieron contratados a plazo indeterminado (48.458%), y en segundo lugar por contratos a
plazo determinado (20.264%). En cuanto a la modalidad, el 45.375% trabajaba presencialmente y el
28.194% en modo hibrido.

Instrumentos

Escala de Comportamiento Innovador (IBS; Scott & Bruce, 1994). Est4 conformado por seis items con
opciones de respuesta en una escala ordenada con cinco alternativas que van desde nunca (1) a muy a
menudo (5).

Procedimiento

La traduccion fue un proceso sistematizado que sigui6 las recomendaciones de la literatura especializada
(Hambleton, 2005; Mudiz et al., 2013). La fase inicial consistid en obtener la autorizacion via correo
electrénico para traducir la IBS al idioma espafiol.

En la segunda fase se utilizé el procedimiento de traduccion-re-traduccion (back-translation), el
cual consistio en primer lugar, entregar la IBS —instruccion, items y alternativas de respuesta— a dos
psicdlogos especialistas en el @ambito laboral, con cinco afios de experiencia, de nacionalidad peruana que
tuvieran como lengua nativa el espafiol, y como segunda lengua el inglés, para que realicen la traduccion
del inglés al espafiol; luego, dos especialistas de traduccion de lengua nativa inglesa, realizaron la
traduccion del espafiol al inglés. De este modo, se obtuvo dos versiones que tuvieron una coincidencia
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aceptable, lograndose un balance entre términos psicoldgicos y de uso cotidiano en la version final
empleada en este estudio.

La administracion de la IBS se realiz6 mediante un formulario de Google Forms, que fue
remitido por correo electronico a unas bases de datos de trabajadores de Lima. El enlace remitido constaba
de una primera seccion en donde se solicitaba su colaboracién en el estudio mediante un consentimiento
informado, donde figuraban el propésito de la investigacion, la confidencialidad de la informacidn, la
participacion voluntaria y anoénima del trabajador, la libertad para continuar o dejar de participar en
cualquier momento del proceso si asi lo estimara conveniente, que los datos sélo se utilizarian con fines
de investigacion y que no obtendria ningn beneficio monetario por su participacion. La segunda seccion
comprendia el cuestionario de investigacion y sus respuestas.

La evaluacién se realiz6 bajo las pautas de la declaracion de Helsinki (Asociacion Médica
Mundial, 1964), de las directrices del codigo de ética del Colegio de Psicélogos del Per( (Colegio de
Psicologos del Pert, 2018), y del Standards for Educational and Psychological Testing (American
Educational Research Association et al., 2014).

Analisis de datos

Evidencias de validez basadas en el contenido

La claridad y relevancia de los items fue analizada por nueve jueces psicélogos con experiencia de trabajo
en el &mbito laboral y la docencia universitaria. En este procedimiento se aplico la propuesta metodoldgica
de la V de Aiken, y sus intervalos de confianza (IC; Penfield & Giacobbi, 2004). En ese sentido, se
consider6 adecuado un limite inferior de los intervalos de confianza mayor que .50 (Merino & Livia,
2009).

Evidencias de validez con relacion a la estructura interna

Analisis preliminar

La normalidad univariada de los items se analizd a nivel descriptivo mediante la magnitud de la asimetria
(< 2; Finney & DiStefano, 2006) y curtosis (< 7; Finney & DiStefano, 2006), mientras que para la
multivariada se usd el coeficiente G2 de Mardia (< 70; Dominguez-Lara et al., 2022).
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Estimacion

El andlisis factorial confirmatorio se llevé a cabo de forma separada segin el sexo (hombres y mujeres) y
cargo (jefes y subordinados), y se evalué un modelo de dos factores relacionados (generacion de ideas:
items 1, 2, y 3; implementaciéon de ideas: items 4, 5 y 6; Purc & Laguna, 2019) y un modelo
unidimensional. Se usé el método de estimacion weighted least square mean and variance adjusted y las
correlaciones policoricas.

El ajuste de los modelos se valoré segun criterios generales y especificos. En cuanto a los
generales, se considerd la magnitud de los indices de ajuste mas frecuentes como el CFI (>.90; McDonald
& Ho, 2002), el RMSEA (< .08; Browne & Cudeck, 1993), y el WRMR (< 1; DiStefano et al., 2018); y
de forma mas especifica, las cargas factoriales (> .50; Dominguez-Lara, 2018). Por otro lado, la validez
interna convergente se valor6 con la varianza media extraida por factor (VME), y se consider6 un valor
superior a .37 (Moral-de la Rubia, 2019); y la validez interna discriminante recibi6é respaldo si las
correlaciones interfactoriales (¢) son menores que .80 (Brown, 2015), y si el cuadrado de la correlacion

interfactorial (¢?) es menor que la VME.

Invarianza de medicidn segun sexo y cargo

La invarianza de medicion se evalu6 por medio de un andlisis factorial de grupo mdltiple segun el sexo y
cargo. En ese sentido, se especifico la restriccion de igualdad para la estructura interna (invarianza
configural), cargas factoriales (invarianza débil), umbrales (invarianza fuerte) y residuales (invarianza
estricta) (Pendergast et al., 2017). Entonces, el cumplimiento de diferentes grados de invarianza se evalu
con base en la variacion de los indices de ajuste, es decir, si ACFI >-.01 y ARMSEA <.015 (Chen, 2007),
y si el cambio en el y? no fue estadisticamente significativo (p > .05), se considera evidencia favorable de

invarianza de medicion.

Confiabilidad

La confiabilidad de las puntuaciones se estimo con el coeficiente o (> .70; Ponterotto & Charter, 2009) y
la del constructo con el coeficiente ® (> .80; Raykov & Hancock, 2005). En ambos se implementd un
procedimiento de correccion debido a que se modeld la correlacion entre residuales (Dominguez-Lara,
2016; Dominguez-Lara & Merino-Soto, 2017). No obstante, en todos los casos se estimd el coeficiente a
nivel puntual y de IC con el método bias-corrected bootstrap (Cheung, 2009).
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Software

En cuanto al acuerdo entre jueces, se us6 un mddulo de calculo para la V de Aiken y sus IC (Merino &
Livia, 2009). En el caso de los analisis factoriales (individual y multigrupo) y de confiabilidad se uso el
programa Mplus version 7.4 (Asparouhov & Muthén, 2006, 2021; Muthén & Muthén, 1998-2015).

Resultados

Evidencias de validez basadas en el contenido

De forma general, los jueces coinciden en que la versién en espafiol de los items de la IBS son lo
suficientemente claros y relevantes para evaluar el constructo (tabla 2), aunque el item 3 (enunciado) se
considera menos relevante que los demas. La hipétesis 1 (los items son representativos del constructo)

recibi6 respaldo.

Tabla 2
Validez de contenido de la escala de Comportamiento Innovador
V de Aiken
Claridad (1C 95%) Relevancia (IC 95%)

1. Busco nuevas tecnologias,
procesos, técnicas o ideas de .925 (.823, .970) .962 (.873, .989)
productos.
2. Propongo ideas creativas. .962 (.873, .989) .980 (.900, 996)
3. Promuevo y defiendo las ideas
innovadoras de otros. .852 (.734, .923) .628 (.495, .745)
4. ldentifico y/o consigo fondos
necesarios para implementar nuevas .870 (.755, .936) .813 (.690, .895)
ideas.
5. Desarrollo planes y horarios
adecuados para la implementacion de 1.000 (.934, 1.000) .833(.713, .910)
nuevas ideas.
6. Soy innovador. 1.000 (.934, 1.000) 1.000 (.934, 1.000)

Nota: IC= Intervalos de confianza.

Evidencias de validez con relacion a la estructura interna

Los items presentan un acercamiento suficiente tanto a la normalidad univariada (Tabla 3) como
multivariada (G2 = 13.422).
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Tabla 3
Estadisticos descriptivos de la escala de Comportamiento Innovador

Descriptivos

M DE 01 g2

item 1 4.458 0.705 -1.149 0.819
item 2 4.441 0.665 -0.782 -0.489
item 3 4.493 0.634 -0.870 -0.282
item 4 3.938 0.971 -0.665 -0.121
item 5 4.026 0.882 -0.754 0.349
item 6 4.269 0.737 -0.673 -0.177

Nota: M: Media; DE: Desviacion estandar; gi: asimetria; ga: curtosis.

En cuanto al modelo de dos dimensiones, si bien presentd un ajuste aceptable en hombres (CFI
=.985; RMSEA =.120, 1C90% .060, .182; WRMR =0.579), mujeres (CFI =.982; RMSEA =.159, IC90%
.101, .221; WRMR = 0.639) y subordinados (CFI =.989; RMSEA =.116, IC90% .052, .181; WRMR =
0.517), en el caso de los jefes se elimind el item 2 ya que el primer analisis no se ejecutd adecuadamente
(CFI =.974; RMSEA = .174, 1C90% .099, .259; WRMR = 0.536). En cuanto a los parametros factoriales,
todas las cargas factoriales y la VME fueron aceptables (Tabla 4), pero la correlacién interfactorial fue
elevada en todos los casos y la distincion entre factores no fue favorable en todos los casos (¢? > VME).

En el caso del modelo unidimensional, en todos los analisis se incorpord la correlacion entre los
residuales de los items 4 y 5, luego de lo cual el ajuste mejoré sustancialmente. Por ejemplo, en el caso
de los hombres luego del primer analisis (CFI = .967; RMSEA = .170, 1C90% .118, .225; WRMR =
0.828), hubo una mejora al incorporar la correlacién entre residuales (CFI = .984; RMSEA =.126, IC90%
.068, .188; WRMR = 0.590). Se observé un panorama similar en las mujeres (CFl =.976; RMSEA = .170,
1C90% .116, .229; WRMR = 0.744), cuyo ajuste mejord luego de la implementacion del pardmetro
adicional (CFI =.992; RMSEA = .108, 1C90% .040, .174; WRMR = 0.500). Caso similar se observd en
el grupo de jefes (CFI = .954; RMSEA = .202, IC90% .151, .257; WRMR = 1.010) cuyo ajuste mejord
sustancialmente (CFI = .994; RMSEA = .076, 1C90% .000, .145; WRMR = 0.428), asi como el de los
subordinados (CFI = .983; RMSEA = .134, 1C90% .078, .194; WRMR = 0.622), aunque en este caso la
mejora no fue tan notoria (CFI =.988; RMSEA = .120, IC90% .058, .185; WRMR = 0.524). Por Gltimo,
se observé una adecuada validez interna convergente (VME > .37; Tabla 4). Estos resultados brindan
apoyo empirico a la hipdtesis 2 (predomina una estructura interna unidimensional).
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Tabla 4
Parametros factoriales de los items de la IBS
Dos factores oblicuos? Unidimensional
H M J S H M J S
item 1 .822 .800 .863 776 .812 .796 .848 71
item 2 .979 .879 - .870 .957 .867 971 .859
item 3 .845 .877 .801 .896 .838 .868 77 .886
item 4 773 748 .685 725 .649 .660 .625 .661
item 5 776 .807 729 .763 .667 .720 .661 .710
item 6 .822 .897 .833 .882 .796 .882 .807 .861
) .831 .898 781 .904
¢? .691 .806 .610 .817
VME1 .783 727 .693 721 .630 .645 .624 .633
VME> .625 672 .565 .629

Nota: H: Hombres; M: Mujeres; J: Jefes; S: Subordinados; @: el factor generacion de ideas lo componen
los items 1, 2 y 3, y el factor implementacion de ideas, los items 4, 5y 6; ¢: correlacion interfactorial;
VME;:: Varianza media extraida del primer factor; VME-2: Varianza media extraida del segundo factor.

Invarianza de medicién segln sexo y cargo laboral

La variacion de los indices de ajuste indica que se logré un grado aceptable de invarianza completa segun
el sexo y cargo laboral (Tabla 5), lo que apoya empiricamente a la hip6tesis 3 (la medicién del

comportamiento innovador es equivalente segin el sexo y cargo).

Tabla 5
Invarianza de medicion seglin sexo y cargo
CFl__ RMSEA 1C90% WRMR Ay2 ACFI  ARMSEA

Invarianza
segun sexo
Configural .989 .109 .064, .155 0.766
Débil .994 .071 .011, .116 0.814 2.738(5)™  .005 -.038
Fuerte .996 .047 .000, .088 0.863 5.583(11)  .002 -.024
Estricta .998 .030 .000, .074 0.911 3.437 ()™  .002 -.017
Invarianza
segun cargo
Configural .992 .096 047, .143 0.676
Débil .993 .077 .026, .121 0.827 7.089(5)™  .002 -.019
Fuerte .993 .062 .000, .100 0.918 9.045(11)"  .000 -.015
Estricta .995 .048 .000, .086 0.984 4.497(6)™  .002 -.014

Nota: ": No significativo.

Confiabilidad

En cuanto a la confiabilidad, se obtuvieron magnitudes elevadas a nivel de puntuaciones (o.=.907, IC95%
.881 - .923) y de constructo (» = .925, IC95% .903 - .938), aunque luego de la correccion debido a la
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presencia de residuales correlacionados hubo una disminucion en la magnitud de los coeficientes: poco
significativa en el coeficiente ® (®corregido = .905, 1C95% .878 - .924), pero mayor en el coeficiente o
(0corregido = . 703, 1C95% .657 - .734). Estos hallazgos indican que la hipotesis 4 (presenta magnitudes de
confiabilidad adecuadas) recibi6 apoyo empirico.

Discusion

La medicion de la conducta de innovacion es una actividad importante en los ambientes laborales, debido
a la necesidad de conocer como se presenta este fendmeno en la poblacion trabajadora (Purc & Laguna,
2019). Existen pocos instrumentos de medicién que evaltan el comportamiento innovador en el trabajo,
entre los que resalta la IBS, creada por Scott y Bruce (1994), la cual es una breve medida de seis items,
que recoge informacion objetiva sobre la innovacion de los empleados. Esto es relevante porque el
comportamiento innovador otorga beneficios a los individuos y a las organizaciones porque ademas de
estar positiva y directamente relacionado con el bienestar en el lugar de trabajo (Wang et al., 2022), lo
que estimula el entusiasmo por la innovacidon en las empresas y fortalece su vitalidad innovadora.

En cuanto a los hallazgos psicométricos, todas las hip6tesis recibieron soporte empirico. En
primer lugar, en cuanto a las evidencias de validez respecto al contenido de los items se evidenci6 que
todos presentan indicadores favorables respecto a la claridad, aunque cinco de los seis items (excepto el
3) fueron considerados como relevantes para medir el constructo. El item que tuvo indicadores menos
favorables (Promuevo y defiendo las ideas innovadoras de otros) se enfoca en ideas innovadoras ajenas,
mientras que los otros items lo hacen en la persona que responde. Esto indicaria que, al menos para los
expertos, la innovacion se trataria de un proceso con base individual y que su aplicacion enfocada en la
innovacion colectiva (percepcion del comportamiento innovador de los demas) no seria recomendable.

En segundo lugar, de forma preliminar al andlisis de invarianza, el andlisis de la estructura
interna se realizé en cada grupo (sexo: hombres y mujeres; jerarquia: jefes y subordinados). En términos
generales, se observo que la estructura unidimensional es la que presenta mayor respaldo, es decir, que
las dimensiones denominadas generacion de ideas e implementacion de ideas no se distinguen
empiricamente y su interpretacion independiente seria redundante.; De forma complementaria, la version
unidimensional presenta cargas factoriales aceptables de forma consistente en todos los grupos, aunque el
item 4 (ldentifico y/o consigo fondos necesarios para implementar nuevas ideas) tuvo cargas factoriales
més bajas. Esto se explica porque el foco del item es el financiamiento externo mas que en las ideas
innovadoras en si mismas, lo que alejaria empiricamente al item del ntcleo de la innovacién, el cual seria
personal e institucional, mas no econémico.
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Este hallazgo es congruente con lo reportado por autores que realizaron estudios del instrumento
en idioma inglés (Carmeli & Spreitzer, 2009; Hsu & Chen; 2017) o en polaco (Purc & Laguna, 2017)
donde la IBS se configura como una medida unidimensional. Esta situacion aporta evidencia acumulada
de la estructura interna de la escala en diferentes entornos culturales, lo que da consistencia a los
resultados.

En tercer lugar, se implementd el anlisis de invarianza de medicion porque podrian existir
diferencias en cuanto a la representacion del constructo entre jefes y subordinados, dado que el
comportamiento innovador indica la capacidad de la persona para reconocer un problema, generar ideas
para su resolucién y su implementacion exitosa, es posible que el cargo que tenga la persona influya sobre
su capacidad resolutiva, ya que por lo general son los jefes quienes apoyan la innovacion (Choi et al.,
2021; Li et al., 2023). En cuanto al sexo, la literatura no es consistente respecto al rol del sexo en el
comportamiento innovador (Blake & Hanson, 2005; Leong & Rasli, 2014; Luksyte, et al., 2017; Nahlinder
et al., 2015; Salessi, 2021; Salessi & Omar, 2019; van Acker et al., 2018), por lo que se implementd el
andlisis de invarianza segun el sexo (Steyn & de Bruin, 2020b). Se encontré que se trata de una medida
invariante entre hombres y mujeres, y entre jefes y subordinados, lo que quiere decir que se pueden
implementar estudios comparativos sin la sospecha de algun sesgo asociado a la medida en algin grupo
(e.g., que los jefes podrian interpretar la innovacion de forma diferente a sus dirigidos).

Finalmente, en cuanto a la confiabilidad, las magnitudes de este estadistico a nivel de
puntuaciones y de constructo son alentadoras para usar la escala tanto en el ambito aplicado como de
investigacion, y aunque la asociacion entre residuales podria afectar la unidimensionalidad, es un
escenario esperado cuando existe una cantidad de items tan pequefia como en el caso de la escala
estudiada.

En cuanto a las implicaciones practicas, la IBS obtenida seria la primera version en idioma
espafiol y se puede utilizar de manera confiable en la investigacion académica y en la vinculada con los
negocios, sobre todo en el desarrollo de los recursos humanos), dado que es muy practica para estudiar
una Unica dimension del comportamiento innovador, que podria ser particularmente Gtil en encuestas en
linea, asi como en conjuntos extensos de medida que consumen mucho tiempo de los empleados o
trabajadores encuestados (Purc & Laguna, 2019). Asi, el conocimiento del nivel de comportamiento
innovador de los empleados, es una informacion valiosa para los empresarios, porque les permite
proyectar valores culturales que puede llevar a los empleados a innovar colectivamente (Barbosa, 2014).
Una vision democrética y colaborativa son eficaces para estimular la innovacion, para ello es importante
la comunicacion abierta, el intercambio de informacién, la autonomia, la participacion en la toma de
decisiones.
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Ademés, las organizaciones pueden establecer otros criterios de seleccion de empleados y
capacitarlos para que desarrollen competencias que mejoren el comportamiento innovador (Mielniczuk &
Laguna, 2020). Igualmente, con la informacion obtenida de sus trabajadores, podrian identificar y retener
supervisores que apoyan la innovacion y proporcionarles formacion relacionada con habilidades de
liderazgo creativas (Li et al., 2023).

Si bien el estudio representa un avance en cuanto al comportamiento innovador, presenta
algunas limitaciones, tales como el tamafio de la muestra, que puede ocasionar algunas dificultades en la
distribucion de los datos que afectarian los resultados de la investigacion. La recoleccion online de la
informacién también podria haber ocasionado algln sesgo en las respuestas de los participantes.

Se concluye que la IBS tiene una estructura unidimensional con adecuada confiabilidad e
invariante segun sexo y cargo del evaluado. Se recomienda ampliar el &mbito de las investigaciones, dado
que el entorno cultural de los trabajadores puede influir significativamente en la percepcion y actitud de
los empleados (Choi et al., 2021). Asimismo, dado que no se conoce si el comportamiento innovador se
entiende del mismo modo en empresas de diferente tamafio y de diferentes lugares (Li et al., 2023), seria
interesante llevar a cabo andlisis en dichas circunstancias.
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