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Resumen

El comportamiento laboral innovador
constituye un complejo conjunto de acciones
tendientes a la generacion (produccion de
ideas novedosas y utiles), promocion (socia-
lizacidon y construccidon de coaliciones entre
aliados potenciales necesarios para desarro-
llarlas) y realizacion (desarrollo efectivo de
la innovacion) de ideas novedosas. Entre los
instrumentos disefiados para medir este cons-
tructo, la Escala de Comportamiento Laboral
Innovador de Janssen se destaca como uno
de los mas utilizados en las investigaciones
contemporaneas. No obstante, aun no existe
consenso respecto a su estructura factorial.
Este estudio presenta evidencias de validez
interna de su adaptacion para Argentina. Se
disefid0 un estudio instrumental sobre una
muestra multiocupacional de 543 trabaja-
dores (64 % mujeres; M = 35.32 afios;

antigtiedad laboral — O+ 10 afnos). Mediante analisis
factoriales confirmatorios se contrastaron
tres modelos de medida elaborados con base
en la teoria y la evidencia empirica: (a) un
modelo unifactorial, (b) un modelo trifacto-
rial oblicuo y, (¢) un modelo trifactorial con
un factor de segundo orden. Los indices de

ajuste absoluto, incremental y parsimonioso
fueron adecuados para los tres modelos. No
obstante, se encontraron coeficientes de corre-
lacion entre los factores latentes superiores a
1, lo que indic6 que los dos ultimos modelos
no eran invalidos. No se encontré evidencia
que sustente la validez discriminante-conver-
gente y la confiabilidad de las supuestas tres
dimensiones del comportamiento innovador.
Con base en estos hallazgos, se concluye que
el modelo de medida unifactorial constituye
la solucion més idonea en la muestra anali-
zada, presentando adecuada confiabilidad
compuesta e invarianza configural y métrica
entre varones y mujeres.

Palabras clave: comporamiento innovador,
validez estadistica, estructura factorial, inva-
rianza, trabajadores.

Abstract

Innovative work behaviour is defined as
the intentional creation, introduction and
application of new ideas within a work role,
group or organization, in order to benefit role
performance, the group, or the organization.
Following Janssen (2000), it is conceive as
complex behaviour consisting of a set of three
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different behavioural tasks: idea generation
(the production of novel and useful ideas in
any domain), idea promotion (the socializa-
tion of ideas and built of a coalition of suppor-
ters among potential allies such as friends and
sponsors, who provide the necessary power
and resources to develop the idea), and idea
realization (the production of a prototype or
model of the innovation that can be expe-
rienced and ultimately applied).

Although innovative work behaviour is
theoretically treated as multi-dimensional,
available measures are mostly one-dimen-
sional. Also, the empirical evidence for
the validity of innovative work behaviour
measures is limited. The Innovative Work
Behavior Scale of Janssen (2000) stands out
as one of the most measures used in contem-
porary research. However, there is still no
consensus regarding its uni or tri-factorial
structure.

This study presents evidence of internal
validity of the Janssen’s Innovative Work
Behavior Scale. An instrumental study was
designed on a multi-oupational sample of 543
workers (64 % women, M, = 35.32 years,
labor M, ., = 8.78 years). Innovative work
behaviours were measured with an argenti-
nean adaptation of Janssen s scale. The scale
consist in 9 item and it was completed by the
own respondents (self-report). The response
format was a 5-point scale ranging from
‘never’ (1) to ‘always’ (5).

Confirmatory factorial analysis were
conducted to examinate the scale’s dimen-
sionality. Three measurement models (based
on theory and empirical evidence) was esti-
mated: (a) a uni-factorial model, (b) an
oblique tri-factorial model and, (c) a tri-facto-
rial model with a second-order factor. Values
of absolute, incremental and parsimonious fit
were within adequated ranges. Nevertheless,
the correlation coefficients between the latent
factors indicated problems in the estimation
of the last two models (b and c). Specifically,
the intercorrelations between idea realization
and idea generation factor, as well as between
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the last one and idea promotion were above
1. This result indicated that a multi-dimen-
sional structure was invalidate. In the same
way, the average variance extracted (AVE)
and the composite reliability (CR) indixes
showed no evidence to support the discrimi-
nant-convergent validity and the reliability of
the supposed three dimensions of innovative
behavior.

Given these results, it is concluded that the
uni-factorial measurement model is the most
suitable solution in the analyzed sample. This
model showed adequate composite reliability,
as well as configural and metric invariance
between men and women. In line with own
Janssen (2000) the dimensions may be to
combine additively to create an overall scale
of innovative work behavior.

Future work should explore the nomolo-
gical network of innovatiwe work behaviours
in order to obtain more robust evidence for
construct validity. Although some further rese-
arch is needed, this study has tried to provide
evidence of internal validity of a simple and
pratical measure that is suitable for different
work contexts, especially when innovative
efforts are needed from all employees. It can
be used in further research aimed to enhance
our understanding of individual innovation.
Keywords: innovative work behavior, statis-
tical validity, factorial structure, invariance,
workers.

Introduccion

En una economia caracterizada por la
complejidad, el dinamismo y la incerti-
dumbre, los recursos humanos se han conver-
tido en activos estratégicos para las organi-
zaciones. Esto se debe, posiblemente, a que
de ellos dependen la creatividad y la moti-
vacion necesarias para lograr innovaciones
(Oeij, Rus y Pot, 2017; Palazzeschi, Bucci y
Di Fabio, 2018). Bajo el término “comporta-
miento laboral innovador” (del inglés innova-
tive work behaviour) se hace referencia a la
creacion, la introduccion y la aplicacion de
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ideas novedosas (De Spiegelaere, Van Gyes y
Van Hootegem, 2014; Janssen, 2000; Scott y
Bruce, 1994; West y Farr, 1989) que conlleven
beneficios para la organizacion —por ejemplo,
mayor eficiencia, mayor rentabilidad, etcé-
tera— y/o para sus miembros —adecuado ajuste
entre las demandas y los recursos laborales,
mayor satisfaccion laboral, mejor comunica-
cién interpersonal, etcétera. Dicho constructo
refiere, especificamente, a la innovacion a
nivel individual (Madrid, 2013), y constituye
un tipo especifico de comportamiento proac-
tivo, automotivado y orientado al cambio, que
excede las prescripciones formales del puesto
(Janssen, 2000).

El comportamiento laboral innovador no
debe entenderse, necesariamente, como una
invencion en sentido estricto, sino mas bien,
como una invencion relativa a un contexto, en
la que la idea novedosa viene a producir una
ruptura con las practicas que caracterizaban
ese espacio (De Spiegelaere et al., 2014; Oeij
et al., 2017; Palazzeschi et al., 2018). En este
sentido, la innovacion puede consistir en un
pequefio cambio en la organizacion del trabajo
que impacte positivamente en el rendimiento
individual o grupal; o en desarrollos mas
sofisticados orientados a mejorar la rentabi-
lidad de la organizacidn, su posicionamiento
en el mercado o la satisfaccion de sus clientes
(Madrid, 2013).

El interés académico sobre este constructo
comenzod a gestarse hacia fines del siglo XX
(Scott y Bruce, 1994; West y Farr, 1989). En
el transcurso de los ultimos treinta afios la
investigacion crecié exponencialmente y se
gener6 una copiosa literatura, tanto sobre sus
antecedentes y consecuencias (Bos-Nehles,
Renkema, y Janssen, 2017; Janssen, Van De
Vliert, y West, 2004; Li y Hsu, 2016; Oeij et
al., 2017) como sobre su conceptualizacion y
operacionalizacion (Dediu, Leka y Jain, 2018;
De Jong y Den Hartog, 2010; De Spiegelaere
etal., 2014; Lukes y Stephan, 2017). En lo que
a estas ultimas respecta, a pesar de la diver-
sidad de los modelos teoricos desarrollados,
el modelo propuesto por Janssen (2000) es el
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que ha logrado mayor consenso en el ambito
académico, tal como lo indican diversas revi-
siones (De Spiegelaere et al., 2014; Li y Hsu,
2016; Madrid, 2013; Oeij et al., 2017).

Siguiendo el trabajo precursor de Scott
y Bruce (1994), Janssen (2000) concibe el
comportamiento innovador en el trabajo como
un “comportamiento complejo constituido por
tres tipos diferentes de tareas: generacion de
ideas, promocion de ideas y realizacion de
ideas” (p. 288). Vale decir que el comporta-
miento innovador comienza con la concep-
cion de una idea Ttil, original o novedosa
que pretende responder las incongruencias o
problematicas percibidas en el entorno laboral.
Continta con la socializacion de dicha idea
con miras a obtener patrocinadores y cons-
truir las coaliciones necesarias para apoyarla.
Finaliza con la concrecion de la idea novedosa
mediante el disefio, la produccion y la aplica-
cion de un prototipo o modelo susceptible de
experimentarse y evaluarse (De Jong y Den
Hartog, 2010; De Spiegelaere et al., 2014;
Janssen, 2000; Oeij et al., 2017). En otras
palabras, para Janssen (2000) la innovacion
puede ser descripta como un proceso, del cual
la creatividad constituye solo la primera fase.
En efecto, lejos de agotarse en la esfera cogni-
tiva, el comportamiento innovador implica,
ademas, la persuasion de los actores organi-
zacionales clave y la gestion de los recursos
necesarios para implementar la innovacion y
sostenerla en el tiempo (Madrid, 2013).

En linea con esta concepcidn, y sobre la
base del trabajo preliminar de Kanter (1988),
Janssen (2000) ha desarrollado una escala
constituida por 9 items, a través de los cuales
se operacionalizan las tres dimensiones del
comportamiento innovador postuladas por el
autor. En este sentido, la dimension “genera-
cion de ideas” se desagrega en tres items. Un
item evalua la conducta proactiva de busqueda
de novedades en métodos, técnicas o procesos
de trabajo que puedan servir como inspiracion,
en tanto que los otros dos items miden la crea-
tividad, en el sentido de produccion de nuevas
ideas o enfoques frente a las problematicas o
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dificultades percibidas en el ambiente laboral.
La dimensién “promocion de ideas” también
se operacionaliza a partir de tres items que
evaluan las conductas de persuasion y el
logro del apoyo necesario de tales ideas por
parte de otros miembros de la organizacion,
tales como pares y superiores. Finalmente, la
dimension “realizacion de ideas” tiene como
correlatos empiricos otros tres items. Dos de
ellos miden la aplicacion efectiva de la idea o
su consumacion en una innovacion concreta y
provechosa para la organizacion y sus miem-
bros, en tanto que el item restante operativiza
la reflexion o andlisis critico de las ideas reali-
zadas (Janssen, 2000).

Si bien la escala de Janssen (2000) cons-
tituye el instrumento mas utilizado en las
investigaciones sobre la temdtica (De Jong y
Den Hartog, 2010; Li y Hsu, 2016; Lukes, y
Stephan, 2017; Madrid, 2013), dicha escala
no se encuentra exenta de controversias con
respecto a su estructura. Aun cuando origi-
nalmente fue disefiada como un instrumento
multidimensional, las elevadas correlaciones
encontradas entre las subescalas (con coefi-
cientes en el rango de .76 a .85) condujeron
a Janssen (2000) a concluir que seria mejor
combinarlas en un Unico puntaje general. En
la misma linea se pronunciaron otros estudios
empiricos que, enmarcados en una metodo-
logia cuantitativa y transversal, utilizaron esta
herramienta para la medicion del comporta-
miento innovador. Tal es el caso, por ejemplo,
de una investigacion italiana (Battistelli,
Montani y Odoardi, 2017) realizada sobre una
muestra voluntaria de 270 trabajadores admi-
nistrativos de una universidad y de una inves-
tigacion indonesia sobre una muestra inten-
cional de 284 enfermeras (Shih y Susanto,
2017). En ambos casos, las correlaciones
halladas entre las subescalas se encontraron
en el orden de .74 a .82, lo cual justifica la
decision de agregarlas en un puntaje general
de comportamiento innovador.

Sumado a eso, los resultados de diversos
andlisis factoriales proveen evidencias contra-
dictorias respecto de cudl es el modelo de
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medida mas adecuado de la escala de Janssen
(2000). En este sentido, por ejemplo, Wang,
Fang, Qureshi y Janssen (2015), al analizar
los datos proporcionados por una muestra de
120 empleados chinos, encontraron que un
modelo de primer orden con los nueve items
como indicadores observables presentaba un
mejor ajuste que un modelo de tres factores
correlacionados que considerara la genera-
cion, la promocion y la realizacion de ideas
como variables latentes. Del mismo modo,
en base a los datos proporcionados por una
muestra por disponibilidad de 610 estudiantes
de posgrado ecuatorianos, Cevallos-Gamboa,
Duque-Oliva e Idrovo-Lopez (2018) conclu-
yeron que una estructura unifactorial era el
modelo de medida mas adecuado.

Sin embargo, otros estudios han encon-
trado evidencias que permiten sostener la
dimensionalidad de este instrumento. Asi, por
ejemplo, analizando los datos de una muestra
probabilistica de 8 310 trabajadores suecos,
dinamarqueses y noruegos pertenecientes
a diversas industrias y sectores, Bysted y
Jespersen (2014) encontraron evidencia favo-
rable para discriminar adecuadamente los
factores de generacion de ideas y realizacion
de ideas, incluyendo en este ultimo los tres
items correspondientes a la promocion como
indicadores observables. Paralelamente, una
investigacion mexicana efectuada sobre una
muestra por disponibilidad de 707 trabaja-
dores (De Clercq, Dimov y Belausteguigoitia,
2016) encontré que un modelo de segundo
orden (en el que el comportamiento innovador
constituia un suprafactor, y la generacion,
promocion y realizacion de ideas represen-
taban factores de primer orden) mostraba un
excelente ajuste a los datos empiricos.

Frente a hallazgos tan contradictorios,
un analisis riguroso del instrumento desa-
rrollado por Janssen (2000) representa un
aporte valioso a la investigacion en el area,
considerando que esta escala constituye la
mas utilizada en la investigacion contempo-
ranea (De Spiegelaere et al., 2014; Oeij et al.,
2017). Con miras a proporcionar evidencias
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de validez interna de la Escala de Comporta-
miento Laboral Innovador de Janssen (2000),
en su version adaptada para la Argentina
(Salessi & Omar, 2015), la presente investi-
gacion se orientd a la ejecucion de un analisis
factorial confirmatorio (AFC), siguiendo
la estrategia de analisis propuesta por otros
estudios instrumentales (Caicedo-Cavaagnis,
Pereno y De la Vega, 2017; Contreras, Zala-
zar-Jaime, De Mier, Aparicio y Cupani,
2016). En este sentido, esta técnica de analisis
es recomendable siempre que existe en torno
al constructo una teoria bien constituida que
establece, a priori, las relaciones entre los
elementos que lo configuran, asi como cuando
se dispone de cierta evidencia empirica. En
lo que a esta respecta, el andlisis preliminar
desarrollado por Salessi y Omar (2015) sobre
una muestra de 256 trabajadores, sugiri6 la
pertinencia de extraer un Unico factor, el cual
explico el 57.24 % de la varianza total del
comportamiento laboral innovador.

Método
Diseiio

La presente investigacion corresponde a
un estudio empirico con un abordaje cuantita-
tivo y transversal, por lo que se inscribe en la
categoria de estudios instrumentales (Ato Ato,
Lopez y Benavente, 2013).

Participantes

La poblacion estuvo constituida por
trabajadores empleados en organizaciones
publicas y privadas, productivas y de servi-
cios, localizadas en el conglomerado Gran
Rosario (provincia de Santa Fe, Argentina),
que comprende nueve localidades (Capitan
Bermudez, Fray Luis Beltran, Funes, Grana-
dero Baigorria, Pérez, Puerto General San
Martin, Rosario, San Lorenzo y Villa Gober-
nador Galvez). Dado que no se disponia de
informacion para identificar individualmente
cada elemento de la poblacion y definir
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rigurosamente el marco muestral se apelo
a un muestreo no probabilistico (muestreo
por disponibilidad) para la seleccion de las
unidades muestrales, en linea con las indi-
caciones de especialistas (Kumar, 2011). En
este sentido, se extendid la invitacion a parti-
cipar del estudio a diversas organizaciones.
En algunos casos el contacto se realizé por la
intermediacion de algiin empleado que actud
como facilitador del acceso a la organizacion;
en otros, directamente con las autoridades
institucionales.

Con las organizaciones que aceptaron parti-
cipar se conform6 una muestra de 543 traba-
jadores (64 % mujeres). El promedio de edad
fue de 35.32 afos (DT =12.94). La antigiiedad
laboral media fue de 8.78 anos (DT = 10.31).
El 66.93 % de la muestra tenia estudios supe-
riores terciarios y/o universitarios. E1 78.73 %
trabajaba en el sector privado. La distribucion
por rubros de actividad fue la siguiente: 37.50
% comercio y servicios (hoteleria y turismo,
actividad financiera, telecomunicaciones,
inmobiliarias, servicios juridicos y comer-
cios minoristas), 25.32 % salud (sanatorios,
hospitales, dispensarios y centros de atencion
primaria), 20.47 % industria (metalmecdanicas
y alimenticias), y 16.71 % educacion, inves-
tigacion y desarrollo (escuelas, institutos y
universidades). El 96.87 % de las organiza-
ciones que participaron del estudio pertene-
cian a las categorias de pequefia (hasta 30
trabajadores) y mediana (entre 31 y 100 traba-
jadores).

Instrumento

Los participantes respondieron de modo
individual un cuadernillo integrado por el
consentimiento informado, un cuestionario
estructurado de informacién sociodemo-
grafica y la adaptacion argentina (Salessi
& Omar, 2015) de la Escala de Comporta-
miento Laboral Innovador de Janssen (2000).
Dicha escala se encuentra conformada por 9
items presentados en formato tipo Likert de
5 puntos (1: nunca; 5: siempre). Tres items
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corresponden a la generacion de ideas nove-
dosas (“Propongo soluciones originales para
los problemas laborales”; “Busco nuevos
métodos, técnicas o instrumentos de trabajo”;
“Propongo ideas originales frente a temas
dificiles”). Tres indicadores conciernen a la
promocion de ideas (“Hago que miembros
importantes de la organizacion se entusiasmen
con mis ideas”; “Trato de lograr la aprobacion
de las nuevas ideas que propongo”; “Movi-
lizo el apoyo necesario para apoyar mis ideas
innovadoras”). Tres items competen a la reali-
zacion de las ideas (“Introduzco sistemati-
camente ideas innovadoras en mi trabajo”;
“Transformo mis nuevas ideas en aplicaciones
utiles”; “Evaluo la utilidad de mis ideas inno-
vadoras”). La confiabilidad del instrumento es
satisfactoria (o = .84).

Procedimiento

Con aquellas organizaciones que aceptaron
participar del estudio, se pautaron dias y hora-
rios para efectuar la recoleccion de los datos
por lo que esta se ejecutd en el seno de las
organizaciones, en los lugares fisicos que se
dispusieron a tal efecto. En todos los casos
se explicitaron los objetivos y alcances de la
investigacion, asi como el tratamiento confi-
dencial y anonimo de la informacion provista
por los empleados. Asimismo, se asumio el
compromiso de devolucion de los resultados
bajo el formato de un informe escrito o de
presentacion oral, segin la elecciéon de la
organizacion.

Los respectivos departamentos de recursos
humanos, comunicaciéon y/o desarrollo se
encargaron de extender la invitacion a parti-
cipar del estudio a todos los empleados. La
participacion fue voluntaria, anénima y confi-
dencial. No se brindaron incentivos de ningiin
tipo. Quienes aceptaron colaborar brindaron
su consentimiento firmando el correspon-
diente protocolo. Previamente a responder,
recibieron instrucciones precisas en forma oral
con miras a completar la escala de modo indi-
vidual. El tiempo aproximado que demandd
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completar el cuadernillo fue de 10 minutos.
La administraciéon de las técnicas estuvo a
cargo de personal entrenado. Los voluntarios
respondieron la escala de modo individual y
las eventuales dudas se resolvieron de modo
personalizado. Se respetaron los lineamientos
éticos establecidos por la Asociacion Ameri-
cana de Psicologia y las recomendaciones del
Consejo Nacional de Investigaciones Cienti-
ficas y Técnicas (CONICET, Argentina) para
las investigaciones en las ciencias sociales y
humanas.

Estrategia de analisis

El procesamiento y andlisis de datos se
realizd con los programas SPSS (version
22.0),y EQS (version 6.3). La estrategia adop-
tada para el analisis se detalla a continuacion.

Andlisis exploratorios

Se examinaron los datos con miras a
detectar la presencia de valores perdidos y
puntuaciones extremas. El andlisis de datos
perdidos consistio, principalmente, en valorar
su proporcion y la posible presencia de sesgos
en su distribucion. Para ello, se aplico el test
conjunto de aleatoriedad de Little. Los casos
atipicos se identificaron mediante el calculo
de puntuaciones Z 'y de las distancia de Maha-
lanobis al cuadrado. Se analiz6 la distribucion
de las variables mediante el célculo de esta-
disticos descriptivos (medias y desviaciones
estandar), coeficientes de asimetria y curtosis
e indices de discriminacién (a partir del
computo de las correlaciones item-total corre-
gidas) para cada uno de los items. Se computo
el Coeficiente de Normalidad Multivariado
Normalizado de Mardia (Bentler, 2006; Hair
Black, Babin, Anderson y Tatham, 2010;
Tabachnick y Fidell, 2013).

Andlisis factorial confirmatorio

Se optd por la estrategia de modelos
rivales (Hair et al., 2010), y se contrastaron
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tres modelos basados tanto en la teoria como
en la evidencia empirica publicada (Bysted
y Jespersen, 2014; Cevallos-Gamboa et al.,
2018; De Clercq et al., 2016; Janssen, 2000;
Shih y Susanto, 2017): modelo A, integrado
por factor general de comportamiento inno-
vador; modelo B, compuesto por tres factores
correlacionados, y modelo C, conformado
por un factor general de comportamiento
innovador de segundo orden y tres factores
de primer orden, uno para cada dimension
del constructo. Para estimar cada modelo se
utilizé el método de méxima verosimilitud con
la correccion robusta de Satorra-Bentler (SB),
dada la ausencia de normalidad multivariante
(Bentler, 2006). Para evaluar la bondad de
ajuste se analiz6 que: (a) el indice SBy? sobre
los grados de libertad (SBy?/gl) fuera inferior
a 3; (b) que el indice de bondad de ajuste (GFI,
del inglés Goodness of Fit Index) y el indice
de ajuste comparativo (CFI, del inglés Compa-
rative Fit Index) alcanzaran valores iguales o
superiores a .90; y (¢) que el error cuadratico
medio de aproximacion (RMSEA, del inglés
Root Mean Square Error of Approximation)
fuera inferior a .05. Asimismo, se examind
el Criterio de Informacion de Akaike (AIC,
del inglés Akaike Information Criterion), a
sabiendas que cuanto menor sea su valor, mas
parsimonioso es el modelo (Hair et al., 2010).

Analisis de validez y confiabilidad

La validez convergente-discriminante se
determin6 mediante el calculo de la varianza
media extraida (AVE, del inglés Average
Variance Extracted) y de su raiz cuadrada,
respectivamente El AVE permite estimar la
varianza comun entre los indicadores y su
factor latente, considerando que valores supe-
riores a .50 indican que mas del 50 % de la
varianza del constructo es debida a sus indi-
cadores. Por su parte, los valores de la raiz
cuadrada del AVE superiores a la correlacion
entre los factores latentes demuestran que
cada constructo comparte mas varianza con
sus indicadores que con los demds (Cheung
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y Chang, 2017). La confiabilidad se esta-
blecido a partir del computo del coeficiente
alfa ordinal y del coeficiente de confiabilidad
compuesta (CR, del inglés Composite Reliabi-
lity). Valores de alfa y CR por encima de .70
se consideran evidencia de adecuada confia-
bilidad (Gadermann, Guhn y Zumbo, 2012).

Analisis de invarianza

Sobre la muestra total se procedio a realizar
un analisis de invarianza a fin de establecer si
la distribucion de las puntuaciones observadas
en las respuestas a la escala dependia unica-
mente del espacio de la dimension latente
que se evaluaba. La tendencia vigente en los
estudios orientados a la validacion y andlisis
psicométrico (Hair et al., 2010; Herrero, 2010)
indica la pertinencia de aportar evidencias que
permitan sostener que el modelo de medida es
independiente respecto de las caracteristicas
de los participantes. En el caso de la innova-
cion, el género es una de las caracteristicas
mas controversiales, encontrandose hallazgos
contrapuestos sobre la presencia o no de dife-
rencias significativas (Hanif y Bukhari, 2015;
Leong y Rasli, 2014; Luksyte, Unsworth y
Avery, 2017). Sumado a eso, hasta la fecha
ningun estudio ha examinado si, en aquellos
casos en los que se encontraron diferencias,
estas reflejan diferencias reales en los niveles
de comportamiento innovador en el trabajo de
varones y mujeres o simplemente, diferentes
interpretaciones del constructo. Con miras a
proporcionar evidencia al respecto, se examin6
la invarianza configural (referente a la estruc-
tura factorial) y la invarianza métrica (relativa
a las cargas factoriales, varianzas, y cova-
rianzas). Para esto, inicialmente se estimo6 un
modelo de base sin restricciones para ambos
grupos. En segundo lugar, se propusieron
modelos alternativos con restricciones en los
diversos parametros. Para la comparacion de
los modelos anidados se utilizo la prueba de
diferencia de y?, sabiendo que si era estadis-
ticamente significativa, los modelos compa-
rados no eran equivalentes entre los grupos
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(Dimitrov, 2010). Posteriormente, se ejecutd
un analisis de diferencias de medias mediante
la prueba ¢ de Student para examinar posibles
contrastes en la conducta innovadora entre los
trabajadores.

Resultados
Analisis exploratorios

En la Tabla 1 se puede observar que el
porcentaje de datos perdidos en cada item no
superd el 5 %, encontrandose valores faltantes
en el item 1 (2.06 %), en el item 4 (2.87 %), y
enelitem 6 (3.11 %). Laprueba de Little indic6
que el patron de valores perdidos respondia
completamente al azar (MCAR; y*>= 4389.02,
p > .05). Estos datos fueron reemplazados

Tabla 1

Salessi

matematicamente por valores calculados a
partir del método EM (expectacion-maximi-
zacion). Los valores de asimetria y curtosis
univariada fueron adecuados (inferiores a £2;
Tabachnick y Fidell, 2013). No obstante, el
coeficiente de curtosis multivariante normali-
zado se ubico fuera del intervalo recomendado
(£ 3; Bentler, 2006), sugiriendo la pertinencia
de utilizar estimadores robustos. Las corre-
laciones item-total fueron todas positivas.
En cuanto a los casos atipicos encontrados,
el calculo de puntuaciones estdndar permitid
identificar cinco casos atipicos univariados
(valores Z > /+3; Tabachnick y Fidell, 2013);
en tanto que, el contraste de Mahalanobis no
indico la existencia de outliers multivariados
(p > .001; Hair et al., 2010).

Andlisis exploratorio correspondiente a los items de la Escala de Comportamiento Laboral Inno-

vador:

Items

DE As Cs r

i-total

% Perdidos

1. Movilizo el apoyo necesario para apoyar
mis ideas innovadoras.

2. Busco nuevos métodos, técnicas o
instrumentos de trabajo.

3. Propongo soluciones originales para los
problemas laborales.

4. Introduzco sistematicamente ideas
innovadoras en mi trabajo.

3.52

5. Transformo mis nuevas ideas en
aplicaciones Tutiles.

6. Hago que miembros importantes de la
organizacion se entusiasmen con mis ideas.

7. Trato de lograr la aprobacion de las
nuevas ideas que propongo.

8. Evalto la utilidad de mis ideas
innovadoras.

9. Propongo ideas originales frente a temas
dificiles.

3.65

3.61

3.75

3.74

3.51

3.67

3.59

3.64

1.18 -.76 .35 43 2.06
1.27 .13 -1.16 .50 0
98 -.78 .85 48 0
1.12 32 -.05 41 2.87
.99 .53 31 .50 0
1.19 -.33 .07 49 0
1.01 -.84 -.81 .53 0
1.32 .95 -.93 52 0
1.04 -.59 40 .56 0
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Items

DE As Cs r

i-total

% Perdidos

Cs Mardia= 18.25

Prueba de Little: MCAR
> =4389.02, p > .05

Nota: As: coeficiente de asimetria; Cs: coeficiente de curtosis; r-i total: correlaciones item-escala total; Cs
Mardia: coeficiente de curtosis multivariada normalizado. MCAR: Missing Completely At Random (Prueba

de Little).

Evidencias de validez interna

Los resultados de los AFC realizados para
los distintos modelos contrastados se deta-
llan en la Tabla 2. Tal como puede observarse
en dicha tabla, los tres modelos presentan
un ajuste apropiado a la matriz empirica de
varianzas y covarianzas. Los modelos B y C
son muy similares, por lo que es compren-
sible que presenten niveles equivalentes de
ajuste. La tnica diferencia reside en que en el
modelo C las puntuaciones, en cada una de las

tres dimensiones, no solo dependen del factor
general de comportamiento innovador, sino
que también estan influidas por términos resi-
duales. Sin embargo, la inclusion de un factor
de segundo orden en dicho modelo no produjo
ninguna mejora sustancial en el ajuste. En
efecto, si se compara el valor del criterio AIC
puede apreciarse que no hay diferencias signi-
ficativas entre los modelos B y C. Contraria-
mente, el valor de AIC si es visiblemente infe-
rior en el modelo A, sugiriendo que se trataria
de un modelo mas parsimonioso.

Ect;zfei de ajuste para distintos modelos de medida de la Escala de Comportamiento Laboral
Innovador.
Modelo S-By? GFI CFI RMSEA AIC
A 1.34 97 .99 .03 [.01; .05] 72.85
B 1.68 97 97 .05 [.02; .07] 82.51
C 1.68 .97 .99 .03 [.00; .06] 82.50

Nota: Modelo A: un factor general de comportamiento innovador con 9 items como variables observables y sus

respectivos errores de medida.

Frente a este panorama, se siguid la indi-
cacion de los especialistas (Hair et al., 2010;
Herrero, 2010) de examinar otros parame-
tros cuyo comportamiento puede indicar la
existencia de problemas en la estimacion del
modelo. En este sentido, se analizo si en los
modelos habia varianzas negativas o si las
correlaciones entre los parametros estimados
excedia el valor de 1. Atendiendo a estos crite-
rios, se observo que en el modelo C los coefi-
cientes de correlacion al cuadrado para los
factores de promocion y realizacion exhibieron
valores mayores a 1 (R’ = 1.01; R? = 1.04;

Tabla 3). En tanto, en el modelo B existian
correlaciones superiores a 1 entre los factores
latentes generacion de ideas novedosas y desa-
rrollo de ideas novedosas ( = 1.05; Tabla 3),
asi como entre este y el factor promocion de
ideas novedosas (= 1.03; Tabla 3). A su vez, el
valor del AVE se ubicé por debajo del minimo
recomendado en los tres factores, al tiempo
que sus respectivas raices cuadradas fueron
menores a las respectivas correlaciones entre
ellos. Sumado a eso, ni el coeficiente de confia-
bilidad compuesta ni el coeficiente alfa ordinal
alcanzaron los valores recomendados (Tabla 3).

Escala de Janssen: Evidencias de validez interna. INTERDISCIPLINARIA, 2021, 38(1), 7-21 15


http://doi.org/10.16888/interd.2020.37.2.1

Salessi

};Zfei de validez y confiabilidad correspondientes a las dimensiones de comportamiento inno-
vador.
M DT 1 2 3 AVE VAVE «a CR
1. Generacion de ideas 3.54 1.19 - 98 1.05 35 .59 .65 .62
2. Promocion de ideas 291 1.22 .74 - 1.03 .22 47 .61 .50
3. Desarrollo de ideas 3.35 1.36 .78 75 - .30 .55 .60 .57

Nota: Los valores bajo la diagonal corresponden a las correlaciones entre los factores observables. Los valores sobre

la diagonal corresponden a las correlaciones entre los factores latentes. Negrita: p <.01.

Contrariamente, el modelo A obtuvo un
indice alfa ordinal y un indice de confiabi-
lidad compuesta satisfactorios; al tiempo que
el indice AVE fue superior al minimo reco-
mendado (Tabla 3). De acuerdo a la evidencia
recolectada se concluye, entonces, que para

la muestra analizada el modelo de medida
que mejor capta la estructura de los datos
es el modelo unifactorial. En la Figura 1 se
presentan las cargas factoriales correspon-
dientes a los items en dicho modelo.

Figura 1. Modelo de medida unifactorial correspondiente a la Escala de Comportamiento Laboral

Innovador (Fuente: elaboracion propia).

Sobre el modelo unifactorial se procedid a
contrastar la hipotesis de invarianza de acuerdo
al sexo de los participantes. El modelo de base
estuvo compuesto por un factor general de
comportamiento innovador, con 9 items como
variables observables y sus respectivos errores

de medicion. Los indices de ajuste obtenidos
por este modelo fueron adecuados (SBXZ(%,B;
o= 1.59, GFI= 94, CFI = .94, RMSEA =
.03 [.01; .05]). Similares valores de ajuste se
observaron para el modelo con restricciones
en los pesos factoriales (SBX2(97.27; 6o — 1.50,

16 Escala de Janssen: Evidencias de validez interna. INTERDISCIPLINARIA, 2021, 38(1), 7-21



GFI = .94, CF I= .93, RMSEA = .04 [.02;
.05]); con restricciones en las varianzas y
covarianzas (SBX2(109'90; . 1.52, GFI = .93,
CFI= .92, RMSEA= .04 [.03; .05]). En todos
los casos, la diferencia entre los respectivos
x’ entre el modelo de base y los modelos con
restricciones no fue estadisticamente signi-
ficativa, demostrando asi la invarianza de la
escala entre varones y mujeres. Vale decir que
el modelo de medida unifactorial reproduce
los datos de cada submuestra con un grado
razonable de precision.

Por su parte, la prueba ¢ de Student no
arrojo diferencias estadisticamente significa-
tivas en las puntuaciones de comportamiento
innovador segun el género de los participantes
(Varones: M = 3.63, SD = .89; Mujeres: M =
3.57,8D= 921, ,,,= 968, p=.33).

Discusion

Enmarcada en un estudio instrumental, la
investigacion realizada tuvo como objetivo
proporcionar evidencias de validez interna de
la version adaptada (Salessi & Omar, 2015) de
la Escala de Comportamiento Laboral Inno-
vador de Janssen (2000). Con tal propdsito, se
realiz6 un analisis factorial confirmatorio y se
obtuvieron indicadores de validez y confiabi-
lidad del instrumento.

Dado que numerosos autores abogan por
la naturaleza multidimensional del constructo
(Gelezinyt¢ y Bagdzitiniené, 2016; Holman,
Totterdell, Axtell, Stride y Port, 2005; Madrid,
2013; Taufig Amir, 2015), y que el propio
modelo tedrico que sustenta esta escala
propone la existencia de tres dimensiones
del comportamiento innovador (Janssen,
2000), se procedio a contrastar el ajuste de un
modelo trifactorial con dos modelos rivales
alternativos basados en la evidencia empirica
publicada. Por un lado, un modelo unifacto-
rial y por otro, un modelo de segundo orden
en el que, ademads de las dimensiones contem-
pladas en el modelo trifactorial, se afiadié un
factor general de comportamiento innovador.
Puesto que se ha argumentado (Madrid, 2013)
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que la generacion, promocion y desarrollo de
ideas novedosas constituyen manifestaciones
antes que causas del comportamiento inno-
vador (vale decir que los individuos innova-
dores demuestran conductas de generacion,
promocion y desarrollo de ideas, en lugar de
ser la conducta innovadora una consecuencia
de tales acciones), los tres modelos analizados
fueron modelos reflexivos.

Los resultados obtenidos muestran que,
aun cuando los indices de ajuste absoluto,
incremental y parsimonioso indicaron un
ajuste optimo para los tres modelos exami-
nados, la inspeccion de otros parametros
reveld que dos de ellos eran inadecuados.
Concretamente, tanto el modelo compuesto
por tres factores de primer orden correlacio-
nados, como el modelo que incluia un factor
general de comportamiento innovador de
segundo orden, revelaron ser implausibles
dada la presencia de correlaciones superiores
a 1 entre los factores latentes. Sumado a eso,
los resultados obtenidos no permiten sostener
la validez discriminante y convergente de
las tres dimensiones postuladas por Janssen
(2000), tal y como son operacionalizadas por
la escala aqui analizada. En este sentido, los
hallazgos indicaron que la varianza capturada
por cada factor latente fue menor que la debida
a los errores de medida, y que no se puede
explicar adecuadamente a través de los indica-
dores elegidos. Del mismo modo, las elevadas
correlaciones entre los factores evidenciaron
la redundancia entre las subescalas. Frente
a estas evidencias empiricas el modelo de
medida unifactorial emerge, entonces, como
la solucién mas idonea.

En conjunto, estos resultados se mues-
tran en linea con comunicaciones previas. En
este sentido, tanto la investigacion de Batis-
telli et al. (2017) como el estudio de Wang
et al. (2015) han concluido que un modelo
unifactorial presenta un ajuste superior a un
modelo de tres factores correlacionados. Del
mismo modo, Cevallos-Gamboa et al. (2018)
han encontrado correlaciones superiores a
1 entre los factores latentes de generacion y
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realizacion de ideas novedosas, al tiempo que
la inclusion de un factor general de segundo
orden no representd ninguna mejora signi-
ficativa en el ajuste del modelo. Asimismo,
correlaciones entre las dimensiones como las
aqui obtenidas, también han sido un hallazgo
recurrente en otras investigaciones. En este
sentido, encontrandose en el rango de .74 a .87
para los factores observables y en el orden de
.95 a 1.05 para los factores latentes (Battistelli
etal., 2016; Cevallos-Gamboa et al., 2018; De
Jong y Den Hartog, 2010; Janssen, 2000; Shih
y Susanto, 2017).

En lo que hace a posibles diferencias
en la conducta innovadora entre varones y
mujeres, en este estudio no se encontraron
diferencias estadisticamente significativas.
Dicho hallazgo se muestra en linea con las
conclusiones de un reciente estudio instru-
mental (Salessi & Omar, 2019) ejecutado en
el contexto regional y con la literatura inter-
nacional (Leong y Rasli, 2014; Luksyte et al.,
2017), que tampoco han encontrado diferen-
cias en comportamientos proactivos € innova-
dores entre los sexos. En cuanto a los analisis
de invarianza, de los resultados se desprende
que el modelo de medida unifactorial no se ve
influenciado por el sexo de los participantes.
Vale decir que, ni la estructura de la escala, ni
las saturaciones de los items fueron significati-
vamente diferentes cuando se compararon los
modelos con y sin restricciones obtenidos en
las submuestras de mujeres y varones. Tales
evidencias sugieren la invarianza métrica y
configural de este modelo de medida, indi-
cando que el comportamiento innovador, tal
como es operacionalizado por la Escala de
Janssen (2000), tiene el mismo significado
sustantivo para los trabajadores hombres y
mujeres.

Entre las principales limitaciones de la
investigacion realizada hay que citar la repre-
sentatividad de la muestra. Al no haber contado
con un marco muestral, no fue posible apelar
a un muestro probabilistico para representar
adecuadamente a la poblacion. En este sentido,
algunos rubros no se encuentran represen-
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tados (por ejemplo, la construccion, la agri-
cultura y la ganaderia) por no haberse tenido
acceso a tales organizaciones. Asimismo,
la muestra ostenta un mayor porcentaje de
mujeres, situaciéon que no refleja con exac-
titud la composicion por género de la masa
asalariada de la region, donde los varones son
alrededor del 58.50 % (Ministerio de Trabajo
de la Provincia de Santa Fe, 2017). Frente a
este panorama, apelar a otra técnica, tal como
el muestreo por cuotas, hubiese permitido
sortear estas falencias.

No obstante, a pesar de estas diferencias,
la muestra analizada representa apropiada-
mente algunas caracteristicas de la poblacion:
en primer lugar, las proporciones de empleo
publico y privado, desde el momento que en
la poblacion de extraccion alrededor del 30 %
corresponde al sector publico y en segundo
lugar, las estructuras organizacionales predo-
minantes en la region. En este sentido, segiin
los tultimos datos provistos por organizamos
oficiales (Ministerio de Trabajo de la Provincia
de Santa Fe, 2017), el 97.83 % de las organiza-
ciones de la poblacion corresponden a la cate-
goria de pequenas o medianas, en tanto que, en
la muestra seleccionada, el 96.87 % son orga-
nizaciones pequefias y medianas, con hasta 100
empleados. Asimismo, vale destacar que aun
cuando la cantidad superior de participantes
mujeres hubiese podido introducir alglin sesgo
en los datos, los analisis de invarianza propor-
cionan cierta evidencia para sostener que no se
han visto sesgados por el sexo.

Una segunda limitacion podria ser el no
haber verificado la estabilidad a lo largo del
tiempo del instrumento analizado, ni haber
ofrecido evidencias de validez de su relacion
con otras variables. Frente a este panorama
seria recomendable que proximos estudios
exploren la confiabilidad test-retest de esta
adaptacion, asi como sus correlaciones y capa-
cidad explicativa de resultados organizacio-
nalmente relevantes, tales como, por ejemplo,
el rendimiento y la satisfaccion laboral.

Dado que a la fecha no se han encontrado
estudios que se hayan abocado a explorar la
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invarianza de este instrumento, posiblemente
esta sea una de las principales contribuciones
de la investigacion ejecutada. De este modo,
la presente investigacion constituye un ante-
cedente para que otros estudios examinen si
la medicion de este constructo, también es
independiente de otras caracteristicas de los
participantes (por ejemplo, la edad, la anti-
giiedad laboral, etcétera), asi como invariante
entre distintos contextos socioculturales.
Asimismo, al haber contrastado el ajuste de
diversos modelos de medida sugeridos por
la investigacion previa, y al haber conside-
rado otros parametros de analisis ademas de
los indices de ajuste habituales, el presente
estudio realiza una contribucion valiosa a la
controversia sobre la estructura subyacente a
la escala. En este sentido, los hallazgos aqui
obtenidos cuestionan la dimensionalidad
de la Escala de Comportamiento Innovador
de Janssen (2000) e invitan a interrogarse si
acaso no seria necesaria una adaptacion de
este instrumento. Es sabido que escalas con
pocos items como la aqui analizada, dificil-
mente incluyan una cantidad razonable de
las diferentes caracteristicas del constructo,
por lo que en futuros estudios podrian inten-
tarse adaptar esta herramienta ampliando la
cantidad de reactivos por factor, con el propo-
sito de que la escala se condiga con el modelo
tedrico en el que se sustenta.

En linea con el debate contemporaneo,
cabe resaltar que la validez no es una cuestion
de todo o nada, y dista de ser una propiedad
intrinseca de los instrumentos (Messick,
1980; Montero Rojas, 2013). Por el contrario,
la validez se define de acuerdo al proposito
de la medicion, la poblacién a la que va diri-
gida y el contexto especifico de aplicacion.
Asi, no se puede decir de manera contun-
dente que un instrumento es valido, sino que
exhibe un grado aceptable de validez para
ciertos usos especificos y con ciertas pobla-
ciones. Aun cuando la técnica de muestreo
utilizada impone limitaciones a la posibilidad
de generalizar los hallazgos y por tanto, que
esta investigacion revise un alcance explo-
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ratorio, los resultados obtenidos brindan una
aproximacion sobre la estructura de la Escala
de Comportamiento Innovador de Janssen
(2000). Futuros estudios podran partir de
este antecedente para profundizar estos resul-
tados, superando las falencias y limitaciones
del presente, y avanzando sobre las lineas de
indagacion sugeridas.
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