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			RESUMEN

			Se estudió el efecto de varios antecedentes del comportamiento innovador (COI): rasgos de personalidad, flexibilidad cognitiva (FLE) y liderazgo inclusivo (LIN). En línea con los antecedentes en la literatura, los rasgos de personalidad y la FLE se definieron como factores latentes, mientras que el LIN y el COI se modelaron como compuestos. La información se recolectó mediante un cuestionario aplicado a 306 personas que laboraban en diversas ocupaciones y organizaciones costarricenses. Se realizó un análisis PLS-SEM con procedimientos predictivos fuera de la muestra y un análisis de condiciones necesarias (ACN). Los resultados indicaron que la apertura a la experiencia, la FLE y el LIN se asociaron positivamente con el COI; un alto poder predictivo del modelo; y que niveles moderados de estabilidad emocional, extroversión y responsabilidad son necesarios para la innovación.
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			ABSTRACT

			The effect of several antecedents of Innovative Behavior (IWB) was studied: (a) personality traits; (b) Cognitive Flexibility (COF); and (c) Inclusive Leadership (IL). In line with prior literature, personality traits and COF were defined as latent factors, whereas IL and IWB were modeled as composites. Data were collected through a questionnaire administered to 306 individuals working in diverse occupations and organizations in Costa Rica. A PLS-SEM analysis with out-of-sample predictive procedures was conducted, along with a Necessary Condition Analysis (ACN). Results indicated that: (a) Openness to Experience, FLE, and LIN were positively associated with IWF; (b) the model showed high predictive power; and (c) moderate levels of Emotional Stability, Extraversion, and Conscientiousness are necessary for innovation.
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					INTRODUCIÓN

			

			La innovación es esencial para la adaptación y desempeño organizacional (Farrukh et al., 2023; Yesil & Sozbilir, 2013; Yikilmaz, 2023), siendo el comportamiento innovador (COI) un elemento clave (De Haro & Vena, 2025; Peerzadah et al., 2024; Wissmann, 2021). En esta investigación, en línea con Lukes y Sthephan (2017), se define el COI como un fenómeno conductual (AlEssa & Durugbo, 2022), que abarca los comportamientos de las personas, dirigidos a generar y adoptar nuevas ideas, así como el posterior despliegue de esfuerzos para su implementación en el trabajo.

			La relevancia del COI se evidencia por sus efectos favorables. No solo impacta positivamente la innovación organizacional, sino también la ventaja competitiva, la sobrevivencia y el éxito organizativo (Wali et al., 2020). También, se considera una de las causas del desempeño individual (Pardosi et al., 2025), la ejecución de las tareas, la alfabetización digital, la conducta intraemprendedora y el flujo de trabajo (Halawa et al., 2023). Asimismo, se ha asociado con la retención de personal, la satisfacción con la carrera y el bienestar psicológico (Dayanti, 2024).

			Existe una amplia literatura en torno al COI2; sin embargo, las revisiones previas ponen de manifiesto diversas brechas. Por un lado, una parte importante de los estudios se ha desarrollado en una sola organización (Alfy & Naithani, 2021) y en contextos geográficos específicos, concentrándose principalmente en Norteamérica, Europa y Asia (véase AlEssa & Durugbo, 2022; Farrukh et al., 2023). Esto limita la posibilidad de aplicar los hallazgos a regiones como Latinoamérica y, en particular, a Costa Rica. También, persisten vacíos asociados a los factores individuales, reflejados en la escasez de investigaciones sobre los aspectos psicológicos (Sidelkivska & Bilbao-Calabuig, 2023), los efectos de la personalidad (Abdullah et al., 2016) y la cognición3 (Pan & Sun, 2018).

			Por otra parte, la literatura subraya (véase AlEssa & Durugbo, 2022; Corzo-Morales & Contreras-Pacheco, 2024; Farrukh et al., 2023) la necesidad de avanzar hacia enfoques más integradores, ya que son limitados los estudios que analizan conjuntamente factores organizacionales y personales. Del mismo modo, debido a su relevancia social, se señala la necesidad de estudiar variables relacionadas con la diversidad y la inclusión, entre ellas el liderazgo inclusivo (LIN).

			Lo anterior evidencia brechas poblacionales, empíricas, metodológicas y de conocimiento (Adu & Miles, 2024), las cuales se traducen en una falta de información científica acerca de cómo impulsar la innovación en el contexto costarricense. Para atender estas brechas, la presente investigación se sustentó en constructos con amplio respaldo teórico y empírico, con el objetivo de analizar los antecedentes de un concepto proveniente del área de negocios (COI), específicamente: LIN, rasgos de personalidad y flexibilidad cognitiva (FLE).

			Al respecto, se conceptualizaron el LIN y el COI como conjuntos de comportamientos, de manera que se evitó la tendencia a definir uniformemente como propiedades latentes, similares a procesos o funciones psicológicas, las variables dependientes de interés organizacional. En este sentido, se consideró que la característica distintiva de estos constructos son las conductas en sí mismas, siendo su combinación y emisión resultado de prácticas dirigidas a alcanzar propósitos organizativos (véase Henseler, 2021). En palabras de Fleetwood (2005), muchas cosas son reales, pero lo son en modos distintos, lo cual, si no se reconoce, genera confusión. En esta línea, se consideró que la mezcla de factores y compuestos constituye una propuesta mucho más rigurosa para el estudio de la innovación.

			Por otra parte, se integraron elementos individuales y organizacionales. Asimismo, para evitar el sesgo de investigar una sola firma, se incluyeron trabajadores de un amplio espectro de ocupaciones y organizaciones. También, la lógica compensatoria de los modelos de ecuaciones estructurales (MEE), se complementó con la perspectiva de necesidad del análisis de condiciones necesarias (ACN; Richter et al., 2023). Igualmente, se desarrolló un análisis predictivo fuera de la muestra (Hair et al., 2022).

			En razón de lo señalado, se plantean las siguientes preguntas de investigación:

			P1 ¿Cuál es la asociación del LIN con el COI?

			P2 ¿Cuál es la asociación de cada uno de los rasgos de personalidad con el COI?

			P3 ¿Cuál es la asociación de la FLE con el COI?

			P4 ¿Cuál es el poder predictivo del modelo?

			P5 ¿Cuáles antecedentes, y en qué nivel, son condiciones necesarias para que ocurra el COI?

			Este estudio pretende generar conocimiento científico, mediante la integración de factores y compuestos, para modelar atributos individuales y repertorios de conducta, con el fin de orientar prácticas organizacionales que impulsen el COI de una manera integral e inclusiva en Costa Rica.

			
					Marco teórico e hipótesis

			

			Para muchas organizaciones, la promoción de la diversidad es una práctica correcta (Mor Barak et al., 2016). Sin embargo, para capitalizar sus beneficios es necesario impulsar la inclusión (Mor Barak, 2022), siendo fundamental el liderazgo (Kuknor & Bhattacharya, 2022; Yating et al., 2024). 

			No existe consenso acerca de las dimensiones del LIN, no obstante, los comportamientos de las personas líderes son cruciales (Al-Atwi & Al-Hassani, 2021). Conductualmente, el liderazgo alude a la influencia de una persona en la conducta de otras (Daniels & Daniels, 2007). Igualmente, la inclusión abarca los comportamientos que promueven la integración plena de las personas en el trabajo (Parks et al., 2024). En consecuencia, esta investigación define el LIN como el conjunto de comportamientos de las personas líderes que impulsan la participación plena del personal.

			Al menos tres enfoques explican la relación entre el LIN y la innovación. La primera es la teoría de la distintividad óptima, de acuerdo con la cual la inclusión permite que las personas satisfagan sus necesidades de pertenencia y singularidad4, inspirándoles a trabajar por las metas organizacionales (Haque et al., 2024). La segunda es la teoría del intercambio social, según la cual las interacciones de calidad en el trabajo motivan a las personas a responder recíprocamente esforzándose en sus labores (véase Yamao, 2024). En tercer lugar, la neurociencia ha revelado que el estado emocional del líder influye de manera importante en el de los demás, siendo más fácil de recordar los eventos negativos que los positivos (Beugré, 2018). De hecho, la exclusión es un evento muy doloroso (Lieberman & Eisenberger, 2009). Al respecto, las revisiones de Yikilmaz y Haque et al. (2024) encontraron que la relación del LIN con el COI posee soporte empírico. Considerando lo dicho, se plantea lo siguiente:

			H1: El LIN posee una relación positiva con el COI.

			Uno de los desarrollos más importantes en el campo de la personalidad es el modelo de los cinco grandes (M5G; Connelly et al., 2018). El M5G cuenta con amplio respaldo empírico (Stanek & Ones, 2018), al tenor del cual la personalidad se encontraría formada por cinco rasgos: agradabilidad (AGR), estabilidad emocional (EEM), extraversión (EXT), responsabilidad (RES) y apertura a la experiencia (APE) (DeYoung et al., 2021). Estos rasgos constituyen potenciales latentes del individuo para comportarse de manera característica en diversas situaciones (Tett et al., 2021). Conductualmente, los rasgos conforman conjuntos de respuestas aprendidas que son parte del repertorio de comportamientos de la persona (véase Sato, 2001).

			La literatura en torno al M5G no plantea la existencia de un factor generar de personalidad, sino la posible presencia de dos meta-rasgos, así como de diversas facetas o aspectos dentro de cada rasgo (DeYoung, 2015). No obstante, se ha encontrado que el nivel de rasgos permite capturar adecuadamente las asociaciones entre personalidad y las variables del desempeño individual en el trabajo (Dimitriou & Galanakis, 2022), siendo este el enfoque de análisis más ampliamente utilizado para estudiar el COI.

			En cuanto a la AGR, este rasgo describe la tendencia a comportarse de manera cooperativa y altruista, en contraposición a la explotación y el egoísmo (DeYoung & Weisberg, 2018). Conductualmente, se considera el resultado del valor reforzador de las reacciones positivas de otras personas (Sato, 2001), siendo importante en ocupaciones que requieren sensibilidad para las relaciones humanas (Connelly et al., 2018). Para algunos autores, la relación de la AGR con el COI es paradójica. Al respecto, Yesil y Sozbilir (2013) señalan que la AGR facilita el establecimiento de redes, a la vez que impide la promoción de ideas disruptivas. En esta línea, la investigación meta-analítica ha reportado que la AGR y la creatividad no poseen correlación (r=.06, p>.05; Zare & Flinchbaugh, 2019). Sin embargo, Zhu et al. (2025), en una amplia revisión con base en 32.786 participantes de 91 estudios publicados entre 2004 y 2024, hallaron una asociación positiva pequeña entre la AGR y la innovación (r=.12, p<.05), confirmando la importancia del carácter prosocial de la primera. Esto es congruente con el argumento de que el COI implica interacción humana (De Haro & Vena, 2025). Considerando lo dicho, se plantea lo siguiente:

			H2: La AGR posee una relación positiva con el COI.

			El neuroticismo (NEU)5 refleja la tendencia a la desregulación y la emocionalidad negativa (por ejemplo: ansiedad, estrés, inseguridad, depresión, irritabilidad) (DeYoung et al., 2021). Se considera el resultado de una elevada sensibilidad a eventos negativos (Sato, 2001), producida por la acción de los sistemas neurales encargados de la amenaza, el castigo y la incertidumbre (DeYoung et al., 2021). El NEU representa lo opuesto a la estabilidad emocional (EEM) (John, 2021). En esta línea, se asocia con la insatisfacción y malestar, siendo un predictor de las reacciones de las personas bajo presión (Connelly et al., 2018). Los individuos con altos niveles de NEU tienden a tener dificultades para mostrar innovación (Ali, 2019), debido a que la inestabilidad y la carencia de seguridad les dificulta integrar información y tomar la iniciativa en tareas que conllevan algún riesgo (Farrukh et al., 2016). De hecho, el rasgo posee una correlación negativa pequeña con el COI (r=-.08, p<.05; Zhu et al., 2025). Complementariamente, se ha hallado una asociación positiva entre la EEM con el desempeño (Salgado et al., 2020) y la innovación (Nweke et al., 2025). Muchos instrumentos miden el NEU a través de ítems relacionados con emociones negativas. En esta investigación, en línea con Pathki et al. (2022), se evaluó en sentido positivo como EEM. Con base en lo expuesto, se plantea lo siguiente:

			H3: EEM posee una asociación positiva con el COI.

			Las personas con alta RES tienden a ser autodisciplinadas, ordenadas, organizadas y orientadas a trabajar fuerte (DeYoung & Weisberg, 2018). La RES se ha vinculado con el desarrollo de la región prefrontal encargada del establecimiento de metas, la atención, la planificación y el control del comportamiento de acuerdo con el contexto (véase DeYoung et al., 2021). Es el rasgo que posee el mayor poder predictivo del desempeño (Salgado et al., 2020), siendo beneficioso para la innovación, en tanto facilita que las personas se sobrepongan a los obstáculos y perseveren (Ali, 2019; De Haro & Vena, 2025). Por otra parte, varias revisiones han encontrado relación positiva de la RES con la creatividad (Nweke et al., 2025; Zare & Flinchbaugh, 2019) y con el COI (r=.29, p<.05; Zhu et al., 2025). Con base en lo expuesto, se plantea lo siguiente:

			H4: RES posee una asociación positiva con el COI.

			La EXT alude a la tendencia a ser asertivo, sociable, comunicativo, abierto, positivo y orientado al logro (DeYoung & Weisberg, 2018). Se ha vinculado con la sensibilidad al reforzamiento (véase DeYoung et al., 2021). De esta manera, las personas con alta EXT encuentran la interacción humana y el logro de metas altamente reforzantes, lo cual potenciaría la emocionalidad positiva. Por ello, son seguras de sí mismas, abiertas e inclinadas a externar sus opiniones (Zastempowski, 2025). Lo anterior, así como su orientación al logro se asocian positivamente con la creatividad (Zare & Flinchbaugh, 2019). También, el rasgo se asocia positivamente con el bienestar, la satisfacción (Connelly et al., 2018) y el desempeño laboral (Patterson et al., 2014). El aspecto social de la EXT es positivo para la innovación, ya que facilita la formación de redes y la colaboración (De Haro & Vena, 2025; Yesil & Sozbilir, 2013). La investigación metaanalítica ha reportado una correlación positiva entre la EXT con la creatividad (r=.21, p<.05; Zare & Flinchbaugh, 2019) y con el COI (r=.35, p<.05; Zhu et al., 2025). Con base en lo expuesto, se plantea lo siguiente:

			H5: EXT posee una asociación positiva con el COI.

			El último rasgo del M5G es la APE, la cual se describe como la inclinación hacia el pensamiento, la creatividad, la intelectualidad y el arte (DeYoung & Weisberg, 2018). Se considera consecuencia del valor reforzador de los eventos novedosos (Sato, 2001), a la vez que se asocia con la red en modo por defecto (RMD) activada durante la imaginación (véase DeYoung et al., 2021). La APE ha mostrado ser un buen predictor del desempeño en trabajos de alta dificultad (Salgado et al., 2020). Igualmente, ha sido consistentemente asociada con la innovación (Yesil & Sozbilir, 2013), ya que las personas con un alta APE muestran orientación a la novedad (Patterson et al., 2014); proactividad resolviendo problemas y generando ideas creativas, así como, pensamiento abstracto y flexible (Zastempowski, 2025). Al respecto, la investigación meta-analítica ha reportado una correlación positiva entre la APE con la creatividad (r=.36, p<.05; Zare & Flinchbaugh, 2019) y con el COI (r=.36, p<.05; Zhu et al., 2025). Con base en lo expuesto, se plantea lo siguiente:

			H6: La APE posee una asociación positiva con el COI.

			El modelo de medida adoptado en este trabajo para la FLE, proviene del campo del emprendedurismo (Haynie et al., 2012). Se define como la habilidad para identificar las modificaciones en los criterios de decisión de acuerdo con el contexto (Haynie & Shepherd, 2009). La FLE se considera una competencia metacognitiva (Martins & Gonçalves, 2022). La metacognición (MC) se define como un proceso mental de alto nivel dirigido al monitoreo y control de la cognición (Bastian et al., 2025), la cual, conductualmente, constituye una meta-conducta emitida previamente a la actuación del individuo (Amran et al., 2021).

			La MC es esencial en los entornos laborales actuales, al permitir la adaptación, flexibilidad y aprendizaje continuo (McCracken & Russ-Eft, 2025). La MC puede mejorarse con el entrenamiento y la experiencia (Haynie et al., 2010), siendo importante parar el desempeño creativo (Lebuda & Benedek, 2025) y la innovación (Kim & Lee, 2018). Para Sidelkivska y Bilbao-Calabuig (2023), el aspecto creativo se asocia con la RMD, mientras que su implementación con la red de control ejecutivo (RCE). Las revisiones vinculan positivamente la FLE con las habilidades sociales (Martins & Gonçalves, 2022) y con la adaptabilidad en el trabajo (Yu et al., 2019). Con base en lo expuesto, se plantea lo siguiente:

			H7: FLE posee una asociación positiva con el COI.

			Debido a su efecto en los autorreportes, se incluyó la Deseabilidad Social (DS) como variable de control (Podsakoff et al., 2024). La DS puede definirse como la tendencia a responder en los autorreportes de acuerdo con presiones sociales y normativas, en lugar de brindar respuestas fidedignas (Salgado, 2005). Asimismo, se incluyó el nivel de educación, ya que, desde el punto de vista de la Teoría del Capital Humano, este puede impactar la capacidad individual para innovar (Bernerth & Aguinis, 2016). La Figura 1 muestra el nomograma correspondiente al modelo final.

			Figura 1

			Nomograma del modelo
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			Fuente: Elaboración propia.

			
					METODOLOGÍAAlcances y diseño


			

			Este estudio posee alcances explicativos y predictivos (véase Henseler, 2021). El diseño fue transversal, con el fin de medir la asociación entre los constructos (Maier et al., 2023).

			Muestra y recolección de datos

			Las organizaciones contratan personas con determinados perfiles e implementan ciertas prácticas de liderazgo que reducen la heterogeneidad interna. Por ello, se utilizó un muestreo intencional para asegurar mayor variabilidad (Memon et al., 2024). La recolección de información se desarrolló en una institución pública costarricense, la cual ofrece formación técnica parauniversitaria en diversas áreas (Cuadro 1) y que posee una amplia zona de atracción de estudiantes fuera de la capital. Muchos de estos estudiantes, por lo general, también laboran en un extenso espectro de organizaciones en puestos mayoritariamente no profesionales.

			Cuadro 1

			Características sociodemográficas de las personas participantes y de sus organizaciones  
(
    
        n
        =
        306
    

)

			
				
					
					
				
				
					
							
							Variable

						
							
							Porcentaje

						
					

					
							
							Género

						
							
					

					
							
							Mujer

						
							
							51.1

						
					

					
							
							Hombre

						
							
							48.9

						
					

					
							
							Edad categorizada

						
							
					

					
							
							18 a 25 años

						
							
							24.8

						
					

					
							
							26 a 35 años

						
							
							31.9

						
					

					
							
							36 a 45 años

						
							
							19.9

						
					

					
							
							46 a 55 años

						
							
							15.6

						
					

					
							
							56 a 65 años

						
							
							7.2

						
					

					
							
							Más de 65 años

						
							
							0.3

						
					

					
							
							Nivel de educación

						
							
					

					
							
							Secundaria

						
							
							29.6

						
					

					
							
							Técnica (no universitario)

						
							
							27.7

						
					

					
							
							Universidad

						
							
							43.7

						
					

					
							
							Área de estudios

						
							
					

					
							
							Administrativa

						
							
							41.7

						
					

					
							
							Tecnologías de la información

						
							
							19.6

						
					

					
							
							Inglés conversacional

						
							
							11.7

						
					

					
							
							Ciencias criminológicas y policiales

						
							
							9.40

						
					

					
							
							Mecánica dental

						
							
							5.90

						
					

					
							
							Electrónica

						
							
							5.50

						
					

					
							
							Naturaleza del trabajo

						
							
					

					
							
							Servicio

						
							
							40.1

						
					

					
							
							Administrativo

						
							
							28

						
					

					
							
							Intelectual

						
							
							18.8

						
					

					
							
							Manual

						
							
							7.9

						
					

					
							
							Supervisión

						
							
							5.3

						
					

					
							
							Modalidad de trabajo

						
							
					

					
							
							Presencial

						
							
							83.2

						
					

					
							
							A distancia

						
							
							10.2

						
					

					
							
							Mixto

						
							
							6.6

						
					

					
							
							Tamaño de la organización

						
							
					

					
							
							Microempresas (5 empleados1)

						
							
							1.4

						
					

					
							
							Pequeña (6 a 30 empleados)

						
							
							18.5

						
					

					
							
							Mediana (31 a 100 empleados)

						
							
							20.6

						
					

					
							
							Grande (más de 100 empleados)

						
							
							59.4

						
					

					
							
							Sector de la Organización

						
							
					

					
							
							Privado

						
							
							62.2

						
					

					
							
							Público

						
							
							37.8

						
					

					
							
							Actividad económica principal de la organización

						
							
					

					
							
							Servicios

						
							
							62.2

						
					

					
							
							Manufactura

						
							
							20.4

						
					

					
							
							Comercio

						
							
							17.4

						
					

				
			

			Nota: 1De acuerdo con la Caja Costarricense del Seguro Social (Junta Directa de la Caja Costarricense de Seguro Social, 2018), las microempresas poseen hasta cinco personas trabajadoras. El porcentaje de estas en este estudio es muy bajo, ya que para poder evaluar el impacto del Liderazgo Inclusivo se definió como criterio de inclusión, que las personas laboraran en organizaciones de 5 o más empleados. 

			Fuente: Elaboración propia.

			Para estimar el tamaño de la muestra, se empleó el método de la regresión más compleja (Hair et al., 2022). Al definir los parámetros necesarios (COI: 10 predictores,
    
        α
        =
        0.05
        ,
        β
        =
        0.80
        ,
        
            
                R
            
            
                2
            
        
        =
        0.06
    

)6, el mínimo necesario fue de 280 casos (Faul et al., 2009). Afortunadamente, la muestra final sobrepasó este umbral ( 
    
        n
        =
        306
    

).

			Una vez realizados los contactos con la institución, se visitaron las aulas para invitar a las personas estudiantes a responder voluntariamente el cuestionario en línea, siempre y cuando cumplieran con los siguientes criterios de inclusión: contar con tres meses o más de laborar en la organización; desempeñar puestos no gerenciales; trabajar 20 horas o más semanales y laborar en organizaciones de 5 o más empleados.

			El Cuadro 1 muestra los datos sociodemográficos de las personas participantes, así como, las características de las organizaciones en las que trabajan.

			Medidas

			Para la medición del LIN, la FLE y el COI, se adoptó un enfoque conductual, de acuerdo con el cual se considera a los constructos como comportamientos globales (molares) y no la manifestación de una causa interna (Pérez Álvarez, 2014). Por ello, lo esencial es la conducta en sí misma (Golfried & Kent, 1972), de manera que los instrumentos puedan funcionar como autorreportes de conducta (Ramsay et al., 2002).

			En correspondencia con las mejores prácticas descritas en la literatura (véase Haws et al., 2023; Muñiz & Fonseca-Pedrero, 2019; Sireci & Benítez, 2023), en esta investigación se seleccionaron escalas cuyos estudios de respaldo cumplieran, como mínimo, con los siguientes criterios: una definición del constructo clara y congruente con el enfoque teórico de la investigación, así como, con las definiciones adoptadas; un conjunto de ítems redactados de forma clara y comprensible, que aseguren una representación amplia del constructo; evaluación de la fiabilidad de la escala; y evidencias de validez relacionado con la estructura interna. De igual manera, se eligieron escalas con ítems contextualizados al campo laboral, ya que mejoran la validez de los instrumentos (véase Rice, 2024).

			Para el LIN se seleccionó la escala desarrollada por Al-Atwi y Al-Hassani (2021), basada en la teoría de la distintividad óptima. Estos autores conceptualizaron el LIN de manera reflectiva midiéndolo mediante 25 ítems distribuidos en cinco dimensiones (apoyo a los miembros del grupo, toma de decisiones compartidas, aseguramiento de la justicia y la equidad, motivación de contribuciones diversas y apoyo para que los miembros del grupo alcancen un desempeño pleno). El instrumento utilizó una escala Likert de cinco puntos, la cual osciló entre “muy en desacuerdo” a “muy de acuerdo”. El estudio original fue desarrollado en Irak, arrojando niveles adecuados de fiabilidad del instrumento. En cuanto a la validez relacionada con la estructura interna, el modelo de cinco subdimensiones cargando al LIN, ajustó de manera correcta. Asimismo, se aportaron evidencias de validez relacionadas con otras variables, concretamente efectos directos del LIN en la percepción de inclusión, así como efectos indirectos en la eficiencia, la adaptabilidad y la proactividad de las personas.

			Por otra parte, se eligió la escala de Haynie y Shepherd (2009) para la FLE. Este instrumento evalúa la FLE de manera reflectiva, con base en un marco metacognitivo orientado al campo del emprendedurismo. La extensión de este último al campo organizacional se conoce como intraemprededurismo, el cual posee un componente importante de innovación. Por esta razón, se consideró una fuente adecuada de ítems contextualizados al campo laboral dirigidos a medir los elementos de la MC (De Jong & Wennekers, 2008). El estudio original fue desarrollado con personas estudiantes universitarias de los Estados Unidos. El instrumento cuenta con 36 ítems distribuidos en cinco factores (experiencia metacognitiva, conocimiento metacognitivo, monitoreo, elección metacognitiva, orientación a metas).

			Las mencionadas subdimensiones forman un factor de mayor nivel, el cual refleja la cognición adaptativa7. En su versión original, el instrumento utilizó una escala del tipo diferencial semántico de once puntos, que variaba entre “no muy parecido a mí” hasta “muy parecido a mí”. Existe una adaptación para España, la cual empleó una escala Likert de seis puntos, que comprende desde “nunca haría eso” hasta “casi siempre haría eso” (Sánchez García et al., 2014). Ambas versiones mostraron adecuados niveles de fiabilidad y evidencias de validez relacionadas con la estructura interna.

			En cuanto al COI, se seleccionó el instrumento diseñado por Lukes y Sthephan (2017). Los autores llevaron a cabo una revisión de los instrumentos disponibles, con base en la cual identificaron cinco subdimensiones (generación de ideas, búsqueda de ideas, comunicación de ideas, actividades iniciales de implementación, involucrar a otros, superación de obstáculos) que forma un constructo de mayor nivel. Para ello, se especificó el COI de manera reflectiva, siendo medido mediante 20 ítems que describen una amplia gama de comportamientos que abarcan desde la generación de ideas hasta su implementación. La escala utilizada fue tipo Likert de 5 puntos que osciló desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo”. El estudio original se desarrolló en República Checa, Suiza y Alemania, y reportó adecuados niveles de fiabilidad y validez relacionada con la estructura interna y con la variable resultados de la innovación.

			Las escalas para evaluar el LIN, la FLE y el COI fueron desarrolladas originalmente en inglés y no cuentan con adaptaciones al contexto organizacional costarricense. Al respecto, cabe destacar que la validación de un instrumento es un proceso situado en una población o grupo (Montero-Rojas, 2023), por lo cual las evidencias no se pueden generalizar de manera automática a otros colectivos o entornos (Ferrando et al., 2025; Heggestad et al., 2019). Lo anterior subraya la importancia de la validación de contenido mediante juicio de expertos. Estos procesos permiten garantizar que los ítems representen el constructo de manera adecuada (Lim, 2024).

			En esta línea, los modelos de medida que utilizan compuestos se apoyan de manera importante en este tipo validez (Hair et al., 2022). Esto es una consecuencia directa de su conformación, ya que el compuesto no es una causa o consecuencia de los indicadores, sino que simplemente constituye aquello que los ítems representan (Henseler, 2021). En virtud de lo anterior, los compuestos constituyen una alternativa para capturar todas las facetas relevantes de un constructo (Hair et al., 2022). Del mismo modo, permiten eliminar ítems redundantes (Hair et al., 2021). Esto resulta esencial para controlar la extensión de los cuestionarios, ya que instrumentos muy largos tienden incrementan el sesgo del método (CMB, por sus siglas en inglés) (Podsakoff et al., 2024) y reducir calidad de las respuestas, amenazando la validez de las medidas (Arthur et al., 2021; Ward & Meade, 2023).

			De acuerdo con lo anterior, para conformar los compuestos se recurrió al juicio de tres personas expertas en los constructos de interés y en el contexto organizacional costarricenses. A estas personas se le suministraron los ítems correspondientes a los instrumentos seleccionados: LIN (Al-Atwi & Al-Hassani, 2021), FLE (Haynie & Shepherd, 2009) y COI (Lukes & Sthephan, 2017). A cada juez se le solicitó elegir los ítems que cumplieran lo siguiente:

			
					)	claridad de los comportamientos enunciados, ya sea por su forma –topografía– o por sus consecuencias –funcionalidad– (véase Cooper et al., 2020);

					)	relevancia de la conducta para el constructo, entendido como un comportamiento global (molar) desarrollado a partir de la experiencia y dirigido a un resultado (Johnston, 2021);

					)	no ser redundante.

			

			Cuadro 2

			Estadísticas descriptivas

			
				
					
					
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							Constructo/Dimensión/Indicador

						
							
							ME

						
							
							DS

						
							
							g1

						
							
							g2

						
							
							p

						
					

				
				
					
							
							Liderazgo Inclusivo (Compuesto en modo A)

						
							
							3.86

						
							
							1.12

						
							
							-0.35

						
							
							-0.84

						
							
							0.00

						
					

					
							
							I4

						
							
							Apoya a los miembros del grupo que a veces necesitan realizar tareas de formas no tradicionales

						
							
							3.88

						
							
							1.18

						
							
							-0.09

						
							
							-0.91

						
							
							0.00

						
					

					
							
							LI6

						
							
							Promueve políticas para garantizar la equidad entre los miembros del grupo y la ausencia de prejuicios

						
							
							3.78

						
							
							1.31

						
							
							-0.51

						
							
							-0.81

						
							
							0.00

						
					

					
							
							LI8

						
							
							Me trata igual que a los/las demás, sin discriminación

						
							
							3.77

						
							
							1.24

						
							
							-0.36

						
							
							-0.79

						
							
							0.00

						
					

					
							
							LI17

						
							
							Aprecia mis atributos únicos (por ejemplo, mis capacidades, mi inteligencia o mi talento)

						
							
							3.83

						
							
							1.21

						
							
							-0.38

						
							
							-0.80

						
							
							0.00

						
					

					
							
							LI20

						
							
							Solicita la opinión de todos los miembros del equipo

						
							
							3.76

						
							
							1.38

						
							
							-0.55

						
							
							-0.85

						
							
							0.00

						
					

					
							
							Personalidad/Agradabilidad (Factor reflectivo)

						
							
							4.08

						
							
							0.76

						
							
							1.22

						
							
							-1.0

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT5

						
							
							En el trabajo, simpatizo con los sentimientos de las otras personas

						
							
							4.22

						
							
							0.84

						
							
							0.42

						
							
							-0.93

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT10

						
							
							En el trabajo, siento las emociones de las otras personas

						
							
							3.89

						
							
							1.00

						
							
							0.31

						
							
							-0.79

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT20

						
							
							Muestro interés por los problemas de las otras personas en el trabajo

						
							
							4.05

						
							
							0.90

						
							
							0.86

						
							
							-0.90

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT22

						
							
							Me preocupo por las otras personas en el trabajo

						
							
							4.22

						
							
							0.87

						
							
							1.80

						
							
							-1.23

						
							
							0.00

						
					

					
							
							Personalidad/Estabilidad Emocional (Factor reflectivo)

						
							
							3.84

						
							
							0.75

						
							
							-0.23

						
							
							-0.315

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT1

						
							
							En el trabajo, mantengo la calma bajo presión

						
							
							4.03

						
							
							0.83

						
							
							0.76

						
							
							-0.81

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT2

						
							
							En el trabajo, soy emocionalmente estable y difícil de alterar

						
							
							3.97

						
							
							0.90

						
							
							0.07

						
							
							-0.69

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT3

						
							
							En el trabajo, estoy relajado la mayor parte del tiempo

						
							
							3.52

						
							
							1.11

						
							
							-0.52

						
							
							-0.45

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT11

						
							
							En el trabajo, no me molesto fácilmente

						
							
							3.82

						
							
							1.05

						
							
							-0.24

						
							
							-0.66

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT18

						
							
							No me molesto fácilmente por las cosas del trabajo

						
							
							3.82

						
							
							1.02

						
							
							-0.30

						
							
							-0.57

						
							
							0.00

						
					

					
							
							Personalidad/Extraversión (Factor reflectivo)

						
							
							3.95

						
							
							0.73

						
							
							0.36

						
							
							-0.67

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT6

						
							
							En el trabajo, hago amigos(as) con facilidad

						
							
							4.06

						
							
							0.98

						
							
							0.61

						
							
							-0.98

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT8

						
							
							Hablo mucho en el trabajo

						
							
							3.33

						
							
							1.16

						
							
							-0.70

						
							
							-0.23

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT13

						
							
							En el trabajo, me siento cómodo(a) con las personas

						
							
							4.13

						
							
							0.90

						
							
							0.94

						
							
							-1.02

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT17

						
							
							En el trabajo, soy hábil manejando situaciones sociales

						
							
							4.12

						
							
							0.88

						
							
							0.33

						
							
							-0.85

						
							
							0.00

						
					

					
							
							Personalidad/Responsabilidad (Factor reflectivo)

						
							
							4.31

						
							
							0.58

						
							
							1.16

						
							
							-0.96

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT4

						
							
							En el trabajo, realizo mis tareas de inmediato

						
							
							4.18

						
							
							0.79

						
							
							-0.08

						
							
							-0.69

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT12

						
							
							En el trabajo, me gusta el orden

						
							
							4.54

						
							
							0.65

						
							
							2.83

						
							
							-1.48

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT14

						
							
							En el trabajo, tengo cuidado de poner las cosas en su sitio

						
							
							4.46

						
							
							0.75

						
							
							3.63

						
							
							-1.70

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT16

						
							
							En el trabajo, siempre estoy preparado(a)

						
							
							4.09

						
							
							0.86

						
							
							0.13

						
							
							-0.76

						
							
							0.00

						
					

					
							
							Personalidad/Apertura (Factor reflectivo)

						
							
							3.76

						
							
							0.88

						
							
							-0.08

						
							
							-0.53

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT15

						
							
							En el trabajo, disfruto pensando sobre las labores

						
							
							3.56

						
							
							1.20

						
							
							-0.52

						
							
							-0.58

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT19

						
							
							En el trabajo, disfruto las discusiones filosóficas

						
							
							3.48

						
							
							1.25

						
							
							-0.70

						
							
							-0.48

						
							
							0.00

						
					

					
							
							PT21

						
							
							En el trabajo, disfruto escuchando ideas diferentes

						
							
							4.15

						
							
							0.85

						
							
							1.02

						
							
							-0.99

						
							
							0.00

						
					

					
							
							Flexibilidad Cognitiva (Factor reflectivo)

						
							
							4.07

						
							
							0.82

						
							
							1.62

						
							
							-1.30

						
							
							0.00

						
					

					
							
							MC6

						
							
							Me detengo y vuelvo sobre la información que no está clara

						
							
							4.25

						
							
							0.96

						
							
							2.32

						
							
							-1.52

						
							
							0.00

						
					

					
							
							MC7

						
							
							Cuando desarrollo una tarea, con frecuencia evalúo mi progreso en comparación con mis objetivos

						
							
							4.02

						
							
							1.09

						
							
							0.74

						
							
							-1.13

						
							
							0.00

						
					

					
							
							MC10

						
							
							Pienso en cómo otros pueden reaccionar ante mis acciones

						
							
							3.89

						
							
							1.15

						
							
							0.17

						
							
							-0.95

						
							
							0.00

						
					

					
							
							MC12

						
							
							Me hago preguntas sobre qué tan bien lo estoy haciendo mientras estoy desarrollando una tarea novedosa

						
							
							3.99

						
							
							1.15

						
							
							0.67

						
							
							-1.20

						
							
							0.00

						
					

					
							
							MC16

						
							
							Pienso en varias formas de resolver un problema y elijo la mejor

						
							
							4.10

						
							
							1.06

						
							
							0.93

						
							
							-1.22

						
							
							0.00

						
					

					
							
							MC19

						
							
							Estoy consciente de las estrategias que utilizo cuando realizo una determinada tarea

						
							
							4.17

						
							
							0.94

						
							
							1.45

						
							
							-1.22

						
							
							0.00

						
					

					
							
							MC22

						
							
							Después de terminar la tarea, me cuestiono si había una forma más sencilla de hacer las cosas

						
							
							3.79

						
							
							1.18

						
							
							-0.30

						
							
							-0.75

						
							
							0.00

						
					

					
							
							MC24

						
							
							Conscientemente enfoco mi atención en la información importante

						
							
							4.22

						
							
							0.87

						
							
							1.57

						
							
							-1.19

						
							
							0.00

						
					

					
							
							MC25

						
							
							Antes de empezar la tarea, pienso en lo que realmente necesito para realizarla

						
							
							4.14

						
							
							1.00

						
							
							1.31

						
							
							-1.26

						
							
							0.00

						
					

					
							
							Comportamiento Innovador (Compuesto tipo A)

						
							
							3.93

						
							
							1.00

						
							
							0.87

						
							
							-1.18

						
							
							0.00

						
					

					
							
							IB4

						
							
							Me intereso en cómo se hacen las cosas en otros lugares para utilizar las ideas adquiridas en mi propio trabajo

						
							
							4.04

						
							
							1.15

						
							
							0.83

						
							
							-1.26

						
							
							0.00

						
					

					
							
							IB5

						
							
							En el trabajo, pruebo nuevas maneras de realizar las cosas

						
							
							4.01

						
							
							1.15

						
							
							0.89

						
							
							-1.29

						
							
							0.00

						
					

					
							
							IB10

						
							
							Desarrollo planes y cronogramas adecuados para la aplicación de nuevas ideas

						
							
							3.76

						
							
							1.23

						
							
							-0.38

						
							
							-0.78

						
							
							0.00

						
					

					
							
							IB13

						
							
							Cuando tengo una nueva idea, busco a personas que puedan impulsarla

						
							
							3.90

						
							
							1.16

						
							
							0.70

						
							
							-1.17

						
							
							0.00

						
					

					
							
							IB14

						
							
							Trato de mostrar a mis colegas el lado positivo de las nuevas ideas

						
							
							4.01

						
							
							1.09

						
							
							0.94

						
							
							-1.21

						
							
							0.00

						
					

					
							
							IB16

						
							
							Busco y consigo los recursos necesarios para la implementación de nuevas ideas

						
							
							3.79

						
							
							1.24

						
							
							-0.10

						
							
							-0.92

						
							
							0.00

						
					

					
							
							Deseabilidad Social (Factor reflectivo)

						
							
							1.43

						
							
							0.67

						
							
							4.10

						
							
							2.03

						
							
							0.00

						
					

					
							
							DS4

						
							
							Me he molestado cuando personas han expresado ideas diferentes a las mías

						
							
							1.54

						
							
							0.76

						
							
							1.51

						
							
							1.39

						
							
							0.00

						
					

					
							
							DS5

						
							
							Ha habido ocasiones en las que siento envidia por la buena suerte que otros tienen

						
							
							1.71

						
							
							0.89

						
							
							0.23

						
							
							1.09

						
							
							0.00

						
					

					
							
							DS6

						
							
							En algunas ocasiones me he molestado con personas porque me han pedido un favor

						
							
							1.42

						
							
							0.77

						
							
							2.93

						
							
							1.92

						
							
							0.00

						
					

				
			

			Nota: ME=media; DS= desviación estándar; g1=asimetría; g2= curtosis; p= Probabilidad prueba Cramér-Von Mises. 

			Fuente: Elaboración propia.

			 

			En una sesión de trabajo conjunta se seleccionaron los ítems finales (Cuadro 2). Es relevante subrayar que los ítems de los mencionados instrumentos fueron desarrollados originalmente de manera contextualizada al campo organizacional, con el fin de mejorar su validez (Connelly et al., 2018). Por otra parte, el procedimiento descrito permitió elegir ítems claros, pertinentes y que añadieran información adicional, con el fin de identificar comportamientos en los constructos que fuesen de utilidad para mejorar el desempeño (véase Daniels, 1993) relacionado con la innovación.

			Por otra parte, para evaluar los rasgos de personalidad se utilizó el cuestionario ORG-5, diseñado por Pathki et al. (2022), basado en el M5G. El instrumento mide cada rasgo de manera reflectiva mediante cuatro ítems que suman en total de 20 indicadores. El instrumento evalúa cinco factores que correlacionan en diferente medida entre sí, sin medir dimensiones de personalidad de orden superior o inferior.

			 El ORG-5, de manera coherente con las preguntas de investigación, realiza una medición en el nivel de los rasgos mediante indicadores contextualizados al campo organizacional. En el estudio original se utilizó una escala Likert de 7 puntos que oscilaba desde “muy en desacuerdo” hasta “muy de acuerdo”. Este estudio involucró seis investigaciones con ocho muestras diferentes que incluyeron participantes de los Estados Unidos, Reino Unido, Australia, Alemania, Francia y España. Los autores obtuvieron adecuados niveles de fiabilidad y evidencias de validez relacionada con la estructura interna, validez convergente y discriminante, validez incremental con respecto a otras medidas, además de invarianza de medida

			En el caso de DS, se seleccionaron tres ítems de la escala de Marlowe y Crowne adaptada al español por Ferrando y Chico (2000).

			De acuerdo con el enfoque conductual, el LIN y el COI se definieron como compuestos. Como los ítems de estas dos escalas provienen de medidas originalmente reflectivas, fueron definidos como compuestos tipo A, flexibilizando los requerimientos de colinealidad (Hair et al., 2021). En cuanto a los otros constructos, la FLE se considera una habilidad cognitiva (véase Haynie & Shepherd, 2009), en tanto que los rasgos del M5G y la DS se conceptualizan como características subyacentes (véase DeYoung et al., 2021; Tan et al., 2021). Por ello, en línea con Henseler (2021), estos constructos se especificaron como factores reflectivos.

			Es posible reinterpretar de manera conductual muchos de los constructos formulados como características psicológicas internas (véase Bishop et al., 2016; Phelps, 2015; Skinner, 1994). No obstante, esto excede los límites de la presente investigación, la cual pretende integrar diferentes tradiciones utilizando compuestos y factores. Ahora bien, la perspectiva conductual brinda elementos importantes para comprender mejor la relación de los errores de medida. Al respecto, el modelo de factor común asume que los ítems solo pueden tener relaciones entre sí mediante el constructo latente, lo cual implica que sus errores no correlacionan (supuesto de independencia local; Rhemtulla et al., 2020). Sin embargo, conductualmente, nada impide que los comportamientos puedan tener relaciones directas (véase Cooper et al., 2020).

			Así, por ejemplo, en el COI alguien podría interesarse en conocer cómo se hacen las cosas en otros lugares (IB4), facilitando probar nuevas maneras de trabajar (IB5). También, el supuesto de la independencia de los errores se ha cuestionado desde el modelo factorial (véase Cramer et al., 2012; van Bork et al., 2016). Por ello, a nivel de personalidad se podría plantear que alguien que se relaja (PT3) tiene más facilidad para mantener la calma bajo presión (PT1). Igualmente, en el caso FLE, una persona que piensa antes de realizar una tarea (MC25) podría enfocarse mejor en la información importante (MC24). Debido a lo anterior, en esta investigación no se considera plausible asumir el supuesto de independencia local.

			En el caso de las escalas de respuesta, se utilizó un formato Likert de 5 puntos para LIN, COI, ORG-5 y FLE, el cual osciló entre “completamente de desacuerdo” y “completamente de acuerdo”. Para la DS, se empleó una escala de 5 puntos con anclas que variaron desde “casi nunca” hasta “casi siempre”.

			La única escala originalmente diseñada en español fue DS, por lo que el equipo investigador realizó la traducción de los otros instrumentos, sometiendo las versiones preliminares a un pretest con 15 participantes de la institución.

			El cuestionario final incluyó un consentimiento informado y un apartado de preguntas sociodemográficas. El proyecto fue aprobado por el Comité Ético Científico de la Universidad de Costa Rica. Los ítems aplicados se presentan en el Cuadro 2.

			Análisis de datos

			En primer lugar, se efectuó un análisis descriptivo y de normalidad de los datos (Cuadro 2). Seguidamente, se examinó la consistencia interna por participante mediante la desviación estándar inter-item (Curran, 2016). Ningún caso presentó un patrón que justificara su exclusión.

			Se utilizó el modelaje de ecuaciones estructurales mediante mínimos cuadros parciales (PLS-SEM, por sus siglas en inglés), por las siguientes razones: es inconveniente adoptar de manera automática el enfoque de factor común (véase Hair, Sarstedt, Ringle, Sharma, et al., 2024); facilita combinar compuestos y factores; en ausencia de certeza acerca de la naturaleza real de los constructos, produce menos error que el enfoque de factor común (Rhemtulla et al., 2020; Sarstedt et al., 2016) y permite evaluar el poder predictivo fuera de la muestra, evitando el sesgo por sobreajuste.

			Valga señalar, esta investigación no pretendió emular los resultados basados en análisis factoriales, sino que intentó realizar un aporte en torno a las preguntas de investigación, seleccionando el método más apropiado. Por lo anterior, y debido a que no permite el análisis predictivo fuera de la demuestra, se descartó PLS consistente.

			Para los análisis se siguieron las recomendaciones de la literatura (Hair et al., 2021, 2022; Hair, Sarstedt, Ringle, & Gudergan, 2024; Henseler, 2021). Adicionalmente, como complemento de la evaluación del modelo estructural, se determinó el poder predictivo fuera de la muestra del modelo. Para ello, se utilizaron dos métodos, específicamente: (a) PLS predictivo (PLSpredict, por sus siglas en inglés); (b) la prueba de capacidad predictiva con validación cruzada (CVPAT, por sus siglas en inglés).

			Estas técnicas dividen los datos en varios subconjuntos, con el fin de contar con una muestra de entrenamiento y varias de validación cruzada. En la primera, se estima el modelo, mientras que en las restantes se determina su capacidad predictiva. Este tipo de análisis permite evaluar qué tan bien funciona la predicción en otros contextos, a la vez que se elimina el efecto de sobreajuste relacionado con efectuar la estimación y valoración del poder predictivo en la misma muestra (Hair et al., 2022).

			Asimismo, ambas técnicas incluyen parámetros específicos para determinar con mayor precisión el poder predictivo del modelo. Ahora bien, en el caso de PLSpredict la predicción se evalúa a nivel de los ítems, mientras que en el CVPAT se realiza para todos los constructos endógenos. Estas aproximaciones constituyen desarrollos recientes en el campo; sin embargo, se han publicado guías bastante rigurosas y didácticas, que la persona lectora puede consultar (véase Sharma et al., 2023; Shmueli et al., 2019).

			Es importante señalar que los modelos de ecuaciones estructurales –incluyendo PLS-SEM– poseen una lógica aditiva, según la cual los efectos pueden compensarse entre sí, de manera que los antecedentes pueden ser condiciones suficientes para que ocurra el resultado. En contraste, el ACN propone un razonamiento basado en la necesidad (Dul, 2016). En este sentido, permite determinar los antecedentes y los niveles necesarios –pero no suficientes– para que se produzca un efecto (Dul, 2024). A pesar de las diferencias entre ambos enfoques, PLS-SEM y ACN se complementan (Richter et al., 2020). De acuerdo con lo anterior, se aplicó el ACN estimando el tamaño de efecto (d) para variables no continuas mediante el procedimiento CE-FDH (ceiling envelopment free disposal hull). Para ello, se siguieron las indicaciones publicadas en la literatura (Richter et al., 2023).

			En cuanto a la educación (VC), fue necesario generar dos variables ficticias que representan la formación técnica y universitaria8. En esta codificación la categoría de referencia fue el bachillerato de secundaria. Por tal razón, un efecto estadísticamente significativo de las variables ficticias denotaría un impacto de la categoría indicada, adicional al del bachillerato. Por otra parte, para evaluar los efectos de las VC en el modelo, se aplicaron las recomendaciones brindadas por Memon (2024). 

			Por otra parte, se utilizaron los siguientes programas: Excel, SPPS V23, SmartPLS 4.1.1.5 y G*Power 3.1.

			Sesgo del método y variables omitidas

			De acuerdo con MacKenzie y Podsakoff (2012), se aplicaron varios procedimientos para evitar el CMB. En esta línea se llevó a cabo un pretest con personas de la misma población, con el fin de asegurar que la redacción del instrumento fuera apropiada. También, se garantizó el anonimato y la confidencialidad de la información, mientras que se mantuvo la participación en todo momento como estrictamente voluntaria. Sin embargo, en línea con esto último, se establecieron criterios de inclusión que permitieran filtrar a las personas sin la experiencia para poder responder de manera apropiada acerca de los tópicos organizaciones que abordaba el instrumento. Para la aplicación, se visitaron personalmente las aulas para motivar la participación, enfatizando la necesidad de responder honestamente.

			Con respecto a la escala de los instrumentos, se ha señalado la importancia de utilizar diferentes formatos en constructos contiguos del cuestionario, con el propósito de evitar la tendencia a responder de manera sistemática, lo que incrementa el CMB y reduce la validez de las medidas (Podsakoff et al., 2024). Por otra parte, PLS-SEM requiere el uso de escalas con un punto intermedio (Hair et al., 2022), asimismo, el ACN demanda la utilización de escalas similares (Sharma et al., 2023). Para cumplir con lo anterior, los constructos de esta investigación utilizaron una escala de endosamiento de cinco puntos, con anclas que comprendía desde “1-Muy en desacuerdo” a “5-Muy de acuerdo”. Sin embargo, se incluyeron preguntas relacionadas con otros temas –para futuras investigaciones– entre los constructos de esta investigación.

			Cuadro 3

			Resultados de los modelos de medida

			
				
					
					
					
					
				
				
					
							
							Constructo/Dimensión/Indicador

						
							
							λ*

						
							
							α

						
							
							FC

						
					

				
				
					
							
							LIN (Compuesto en modo A)

						
							
							
							0.94

						
							
							0.95

						
					

					
							
							I4

						
							
							0.89

						
							
							
					

					
							
							LI6

						
							
							0.90

						
							
							
					

					
							
							LI8

						
							
							0.88

						
							
							
					

					
							
							LI17

						
							
							0.89

						
							
							
					

					
							
							LI20

						
							
							0.91

						
							
							
					

					
							
							AGR (Factor reflectivo)

						
							
							
							0.85

						
							
							0.90

						
					

					
							
							PT5

						
							
							0.76

						
							
							
					

					
							
							PT10

						
							
							0.84

						
							
							
					

					
							
							PT20

						
							
							0.88

						
							
							
					

					
							
							PT22

						
							
							0.86

						
							
							
					

					
							
							EEM (Factor reflectivo)

						
							
							
							0.83

						
							
							0.88

						
					

					
							
							PT1

						
							
							0.79

						
							
							
					

					
							
							PT2

						
							
							0.82

						
							
							
					

					
							
							PT3

						
							
							0.74

						
							
							
					

					
							
							PT11

						
							
							0.72

						
							
							
					

					
							
							PT18

						
							
							0.81

						
							
							
					

					
							
							RES (Factor reflectivo)

						
							
							
							0.76

						
							
							0.84

						
					

					
							
							PT4

						
							
							0.68

						
							
							
					

					
							
							PT12

						
							
							0.81

						
							
							
					

					
							
							PT14

						
							
							0.72

						
							
							
					

					
							
							PT16

						
							
							0.81

						
							
							
					

					
							
							EXT (Factor reflectivo)

						
							
							
							0.76

						
							
							0.85

						
					

					
							
							PT8

						
							
							0.63

						
							
							
					

					
							
							PT6

						
							
							0.78

						
							
							
					

					
							
							PT13

						
							
							0.84

						
							
							
					

					
							
							PT17

						
							
							0.79

						
							
							
					

					
							
							APE (Factor reflectivo)

						
							
							
							0.75

						
							
							0.86

						
					

					
							
							PT15

						
							
							0.81

						
							
							
					

					
							
							PT19

						
							
							0.85

						
							
							
					

					
							
							PT21

						
							
							0.78

						
							
							
					

					
							
							FLE (Factor reflectivo)

						
							
							
							0.93

						
							
							0.94

						
					

					
							
							MC6

						
							
							0.82

						
							
							
					

					
							
							MC7

						
							
							0.81

						
							
							
					

					
							
							MC10

						
							
							0.79

						
							
							
					

					
							
							MC12

						
							
							0.82

						
							
							
					

					
							
							MC16

						
							
							0.84

						
							
							
					

					
							
							MC19

						
							
							0.74

						
							
							
					

					
							
							MC22

						
							
							0.74

						
							
							
					

					
							
							MC24

						
							
							0.77

						
							
							
					

					
							
							MC25

						
							
							0.80

						
							
							
					

					
							
							COI (Compuesto tipo A)

						
							
							
							0.93

						
							
							0.94

						
					

					
							
							IB4

						
							
							0.84

						
							
							
					

					
							
							IB5

						
							
							0.86

						
							
							
					

					
							
							IB10

						
							
							0.75

						
							
							
					

					
							
							IB13

						
							
							0.87

						
							
							
					

					
							
							IB14

						
							
							0.90

						
							
							
					

					
							
							IB16

						
							
							0.88

						
							
							
					

					
							
							DS (Factor reflectivo)

						
							
							
							0.81

						
							
							0.88

						
					

					
							
							DS3

						
							
							0.91

						
							
							
					

					
							
							DS5

						
							
							0.71

						
							
							
					

					
							
							DS6

						
							
							0.89

						
							
							
					

				
			

			Nota: λ = carga factorial; α = alfa de Cronbach; FC = fiabilidad compuesta; LIN = Liderazgo Inclusivo; AGR = Rasgo Agradabilidad; EEM = Rasgo Estabilidad Emocional; RES = Rasgo Responsabilidad; EXT = Rasgo Extraversión; APE = Rasgo Apertura; FLE = Flexibilidad Cognitiva; COI = Comportamiento Innovador. Los niveles de significación y los intervalos de confianza se estimaron mediante bootstrapping con 10,000 muestras. *Todas las cargas son estadísticamente, p < .05 (bilateral). **Todas las cargas, con excepción de DS4, son estadísticamente significativas, p < .05 (bilateral).

			Fuente: Elaboración propia.

			Para evaluar el impacto del CMB, se implementaron dos estrategias: la prueba de colinealidad total (Kock, 2017) y el procedimiento de la variable latente marcadora medida (Podsakoff et al., 2024), utilizando DS. Con respecto al primer método, la prueba mide la colinealidad entre predictores (vertical), así como, entre predictores y criterio (horizontal). Al evaluar ambos tipos de relaciones, se puede determinar en qué grado los constructos se traslapan. Si el factor de inflación de la varianza (VIF, por sus siglas en inglés) en mayor a 3.3, se considera que existe colinealidad problemática, la cual puede ser un indicador de la presencia de CMB (Kock, 2017). En cuanto a la segunda estrategia, de acuerdo con lo indicado por Tehseen et al. (2017), el COI fue regresionado sobre DS (por lo que también se desempeñó como VC).

			Por otra parte, debido a que los modelos de PLS-SEM se basan en correlaciones, se llevó a cabo un análisis de cópulas gaussianas para descartar asociaciones espurias (Hult et al., 2018).

			
					Resultados

			

			La prueba Cramér-Von Mises reflejó ausencia de normalidad. No obstante, los valores de la asimetría (g1) y la curtosis (g2) se ubicaron en niveles aceptables (g₁ y g₂<2) (Hair et al., 2022)(Cuadro 2). Por otra parte, la mayoría de las cargas de las escalas resultaron superiores al umbral de .70 (Hair et al., 2021) (Cuadro 3).

			En el caso del ORG-5, las saturaciones de los ítems PT4 y PT8 fueron un poco menores al límite mínimo establecido (Cuadro 3). Sin embargo, es importante considerar que no es inusual que medidas válidas de M5G muestran cargas bajas (véase John, 2021). Además, desde una perspectiva cualitativa, ambos indicadores se relacionan claramente con los rasgos correspondientes y aportan información relevante. Dado que el M5G es una taxonomía ampliamente validada, se decidió conservar los ítems PT4 y PT8.

			Cuadro 4

			Validez discriminante: raíz cuadrada del AVE, HTMT, correlaciones y VIF (variables antecedentes)

			
				
					
					
					
					
					
					
					
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							
							LI

						
							
							AGR

						
							
							EEM

						
							
							RES

						
							
							EXT

						
							
							APE

						
							
							FLE

						
							
							COI1

						
							
							DS1

						
							
							FT1

						
							
							FU1

						
					

					
							
							LIN

						
							
							0.90

						
							
							0.26*

						
							
							0.44*

						
							
							0.32*

						
							
							0.45*

						
							
							0.75*

						
							
							0.53*

						
							
							0.67*/1.91

						
							
							0.07*

						
							
							0.11*

						
							
							0.40*

						
					

					
							
							AGR

						
							
							0.25*

						
							
							0.83

						
							
							0.51*

						
							
							0.65*

						
							
							0.78*

						
							
							0.70*

						
							
							0.29*

						
							
							0.36*/2.08

						
							
							0.09*

						
							
							0.12*

						
							
							0.19*

						
					

					
							
							EEM

						
							
							0.40*

						
							
							0.44*

						
							
							0.78

						
							
							0.62*

						
							
							0.71*

						
							
							0.71*

						
							
							0.33*

						
							
							0.45*/1.8

						
							
							0.08*

						
							
							0.08*

						
							
							0.18*

						
					

					
							
							RES

						
							
							0.29*

						
							
							0.50*

						
							
							0.50*

						
							
							0.76

						
							
							0.68*

						
							
							0.61*

						
							
							0.53*

						
							
							0.40*/1.87

						
							
							0.01*

						
							
							0.08*

						
							
							0.12*

						
					

					
							
							EXT

						
							
							0.39*

						
							
							0.64*

						
							
							0.58*

						
							
							0.53*

						
							
							0.76

						
							
							0.75*

						
							
							0.70*

						
							
							0.88*/2.36

						
							
							0.16*

						
							
							0.14*

						
							
							0.23*

						
					

					
							
							APE

						
							
							0.63*

						
							
							0.57*

						
							
							0.56*

						
							
							0.48*

						
							
							0.58*

						
							
							0.82

						
							
							0.31*

						
							
							0.69*/3.15

						
							
							0.09*

						
							
							0.17*

						
							
							0.42*

						
					

					
							
							FLE

						
							
							0.50*

						
							
							0.25*

						
							
							0.29*

						
							
							0.45*

						
							
							0.26*

						
							
							0.58*

						
							
							0.79

						
							
							0.69*/1.9

						
							
							0.09*

						
							
							0.07*

						
							
							0.35*

						
					

					
							
							COI

						
							
							0.63*

						
							
							0.34*

						
							
							0.40*

						
							
							0.37*

						
							
							0.42*

						
							
							0.73*

						
							
							0.64*

						
							
							0.86

						
							
							0.11*

						
							
							0.10*/1.46

						
							
							0.39*/1.81

						
					

					
							
							DS

						
							
							0.02

						
							
							-0.01

						
							
							0.03

						
							
							-0.02

						
							
							0.08

						
							
							0.07

						
							
							-0.03

						
							
							0.11*

						
							
							0.84

						
							
							0.11*

						
							
							0.16*

						
					

					
							
							FT

						
							
							-0.10*

						
							
							-0.12*

						
							
							-0.08

						
							
							-0.08

						
							
							-0.13*

						
							
							-0.15*

						
							
							-0.05

						
							
							-0.09*

						
							
							0.11*

						
							
							n.a.

						
							
							0.53*

						
					

					
							
							FU

						
							
							0.38*

						
							
							0.19*

						
							
							0.17*

						
							
							0.13*

						
							
							0.21*

						
							
							0.37*

						
							
							0.34*

						
							
							0.38*

						
							
							-0.16*

						
							
							-0.53*

						
							
							n.a.

						
					

				
			

			Nota. LIN = Liderazgo inclusivo; AGR = Rasgo de Agradabilidad; EEM = Rasgo de Estabilidad Emocional; RES = Rasgo de Responsabilidad; EXT = Rasgo de Extroversión; APE = Rasgo de Apertura; FLE = Flexibilidad Cognitiva; COI = Conducta Innovadora; FT = Formación Técnica; FU = Formación Universitaria; n.a. = No aplica. La raíz cuadrada de la varianza media extraída (AVE, por sus siglas en inglés) se presenta en la diagonal. Debajo de la diagonal se muestran las se presentan las correlaciones entre las variables. Sobre la diagonal se presenta el índice heterorasgo–monorasgo (HTMT, por sus siglas en inglés). *Valores estadísticamente significativos, p < .05 (bilateral). ¹El factor de inflación de la varianza (VIF, por sus siglas en inglés) se presenta para las variables antecedentes del modelo interno/estructural en el formato r/VIF.

			Fuente: Elaboración propia.

			En el caso de los compuestos en modo A (LIN y COI), las saturaciones fueron satisfactorias y estadísticamente significativos (p<.05) (Henseler, 2021. La consistencia interna (α) y la fiabilidad compuesta (CR) se situaron en niveles apropiados (Hair et al., 2021) (Cuadro 3). Adicionalmente, la varianza extractada media (AVE, por sus siglas en inglés) superó .50, lo que indicó validez convergente (Henseler, 2021) (Cuadro 4).

			Por otra parte, se cumplió el criterio de Fornell-Larker, el cual establece que existe validez discriminante cuando la raíz cuadrada del AVE es mayor a la correlación al cuadrado entre los constructos (Fornell & Larcker, 1981). Lo mismo indicó el índice heterorasgo–monorasgo (HTMT, por sus siglas en inglés), ya que se ubicó por debajo 0.90 (Henseler, 2021) (Cuadro 4).

			Debido a que el VIF fue menor que tres en la mayoría de los constructos, se descartaron problemas de colinealidad entre los antecedentes (Hair et al., 2022). Solamente el COI y la APE sobrepasaron ligeramente el umbral, pero se ubicaron muy por debajo de valor crítico de 5 (Hair et al., 2021). Por otra parte, la prueba de colinealidad total (Cuadro 5), descartó la presencia de CMB (VIF<.3.3; Kock, 2017; Kock & Lynn, 2012).

			Cuadro 5

			Factores de inflación de la varianza (VIF) de la prueba de colinealidad total para evaluar el sesgo del método común (Kock, 2017; Kock & Lynn, 2012)

			
				
					
					
					
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							LIN

						
							
							AGR

						
							
							EEM

						
							
							RES

						
							
							EXT

						
							
							APE

						
							
							FLE

						
							
							COI

						
					

					
							
							1.61

						
							
							1.88

						
							
							1.13

						
							
							1.58

						
							
							1.13

						
							
							1.77

						
							
							1.5

						
							
							1.29

						
					

				
			

			Nota: LIN = Liderazgo Inclusivo; AGR = Rasgo Agradabilidad; EEM = Rasgo Estabilidad Emocional; RES = Rasgo Responsabilidad; EXT = Rasgo Extroversión; APE = Rasgo Apertura; FLE = Flexibilidad Cognitiva; COI = Conducta Innovadora.

			Fuente: Elaboración propia.

			En relación con la endogeneidad, la prueba Cramér-Von Mises determinó la ausencia de normalidad de los puntajes de los factores y compuestos (p<.05). Ninguna de las cópulas gaussianas de las relaciones hipotetizadas fue estadísticamente significativa (p>.05) (Hult et al., 2018) (Cuadro 6), procediéndose con el análisis del modelo estructural.

			Cuadro 6

			Resultados del análisis de endogeneidad mediante cópulas gaussianas (Hult et al., 2018)

			
				
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							Hipótesis/relación

						
							
							Coeficiente

						
							
							Valor t

						
							
							Valor p

						
							
							IC 95%

						
					

					
							
							H1: LI → COI

						
							
							0.18

						
							
							0.18

						
							
							0.31

						
							
							[-0.21,0.51]

						
					

					
							
							H2: AGR→ COI

						
							
							0.22

						
							
							0.18

						
							
							0.21

						
							
							[-0.20,0.50]

						
					

					
							
							H3: EEM→ COI

						
							
							0.13

						
							
							0.17

						
							
							0.43

						
							
							[-0.22,0.46]

						
					

					
							
							H4: RES→ COI

						
							
							0.21

						
							
							0.18

						
							
							0.24

						
							
							[-0.15,0.55]

						
					

					
							
							H5: EXT→ COI

						
							
							0.081

						
							
							0.19

						
							
							0.67

						
							
							[-0.35,0.40]

						
					

					
							
							H6: APE→ COI

						
							
							0.22

						
							
							0.21

						
							
							0.28

						
							
							[-0.26,0.56]

						
					

					
							
							H7: FLE→ COI

						
							
							0.15

						
							
							0.20

						
							
							0.45

						
							
							[-0.27,0.52]

						
					

					
							
							(Variable de control) DS→ COI 

						
							
							0.14

						
							
							0.16

						
							
							0.39

						
							
							[-0.28,0.37]

						
					

				
			

			Nota: Los intervalos de confianza se estimaron mediante bootstrapping con 10,000 muestras.

			Fuente: Elaboración propia.

			En lo que concerniente a H1, el LIN mostró relación con el COI (β=.19, p=.00). El tamaño del efecto (f2) fue pequeño (Cohen, 1992) y explicó el 12% del COI (véase Falk & Miller, 1992). Por lo tanto, la H1 fue soportada (Cuadro 7). Por otra parte, la AGR no mostró asociación con el COI (β=-.06, p=.34). En consecuencia, no se soportó H2. Se obtuvieron los mismos resultados con la EEM (H3, β=-.01, p=.81), la RES (H4, β=-.03, p=.59) y la EXT (H5, β=.05, p=.35), por lo que H3, H4 y H5 tampoco fueron apoyadas. Por el contrario, la APE (H6) presentó una relación positiva (β=.43, p=.00) y un f2 moderado (Cohen, 1992), explicando el 32% de la varianza del COI. En consecuencia, H6 fue soportada. Por su parte, la FLE (H7) tuvo una asociación positiva con el COI (β=.29, p=.00). Mostró un f2 pequeño (Cohen, 1992) y explicó un 18% de la innovación. Por lo tanto, H7 fue soportada (Cuadro 7).

			En cuanto a las variables de control, la DS mostró una pequeña asociación positiva con el COI (β=.09, p=.02), sin embargo, el f2 no fue significativo. Por otra parte, el nivel educativo (FT: β=.09, p=.42; FU, β=.17, p=.05), no tuvo relación con el COI. En línea con Memon (2024), se compararon los resultados de dos modelos: (a) M1: con variables de control; (b) M2: sin variables de control. Al respecto, las diferencias en las β y f2 de las hipótesis soportadas (H1: LIN→COI; H6: APE→ COI; H7: FLE→ COI) fueron muy pequeñas. Adicionalmente, el patrón de las hipótesis no sustentadas (H2: AGR→ COI; H3: EEM→ COI; H4: RES→ COI; H5: EXT→ COI) se mantuvo sin variación. De hecho, la diferencia en la varianza explicada entre ambos modelos fue apenas de un 1%, correspondiente a lo explicado por DS (Cuadro 7). Por ello, en lo sucesivo se realizarán los análisis con base al M2, el cual no incluyó las variables de control.

			Cuadro 7

			Resultados del modelo interno (estructural) con y sin variables de control

			


			
				
					
					
					
					
				
				
					
							
							Hipótesis/relación

						
							
							Modelo sin variables del control

							(M2)

						
							
							Modelo con variables de control

							(M1)

						
							
							Comparación

							M2-M1

						
					

				
				
					
							
							H1: LI → COI

						
							
							β = .21, t =3.8, p = .00, IC 95% [0.12, 0.30]

							f2=0.07, t=1.68, p=0.047, IC 95% [0.21, 0.15]

							Hipótesis soportada

							%VE: 13.10%

							Efecto pequeño

						
							
							β = .19, t =3.5, p = .00, IC 95% [0.09, 0.30]

							f2=0.06, t=1.60, p=0.11, IC 95% [0.21, 0.15]

							Hipótesis soportada

							%VE: 12%

							Efecto pequeño

						
							
							Diferencia f2=0.02

							Diferencia %VE=1.10

						
					

					
							
							H2: AGR→ COI

						
							
							β = -.06, t =1.04, p = .15, IC 95% [-0.16, 0.04]

							f2=0.05, t=0.45, p=0.33, IC 95% [0.00, 0.32]

							Hipótesis no soportada

							%VE: n.a.

							Efecto: n.a.

						
							
							β = -.06, t =.95, p = .34, IC 95% [-0.06, 0.06]

							f2=0.00, t=0.39, p=0.69, IC 95% [0.00, 0.04]

							Hipótesis no soportada

							%VE: n.a.%

							Efecto: n.a.

						
							
							Diferencia f2=0.00

							Diferencia %VE=n.a.

						
					

					
							
							H3: EEM→ COI

						
							
							β = -.02, t =0.374 p = .37, IC 95% [-0.09, 0.06]

							f2=0.00, t=0.073, p=0.47, IC 95% [0.00, 0.02]

							Hipótesis no soportada

							%VE: n.a.

							Efecto: n.a.

						
							
							β = -.01, t =0.24. p = .81, IC 95% [-0.10, 0.09]

							f2=0.00, t=0.04, p=0.97, IC 95% [0.00, 0.02]

							Hipótesis no soportada

							Varianza explicada: n.a.

							%VE: n.a.

						
							
							Diferencia f2=0.01

							Diferencia %VE=n.a.

						
					

					
							
							H4: RES→ COI

						
							
							β = -.05, t =0.80, p = .21, IC 95% [-0.13, 0.05]

							f2=0.00, t=0.30, p=0.38, IC 95% [0.00, 0.03]

							Hipótesis no soportada

							%VE: n.a.

							Efecto: n.a.

						
							
							β = -.03, t =0.55, p = .59, IC 95% [-0.03, -0.14]

							f2=0.00, t=0.17, p =0.87, IC 95% [0.00, 0.03]

							Hipótesis no soportada

							%VE: n.a.

							Efecto: n.a.

						
							
							Diferencia f2=0.00

							Diferencia %VE=n.a.

						
					

					
							
							H5: EXT→ COI

						
							
							β = .07, t =1.18, p = .12, IC 95% [-0.03, 0.15]

							f2=0.01, t=0.50, p=0.31, IC 95% [0.00, 0.03]

							Hipótesis no soportada

							%VE: n.a.

							Efecto: n.a.

						
							
							β = .05, t =0.94, p = .35, IC 95% [-0.06, 0.16]

							f2=0.00, t=0.37, p=0.71, IC 95% [0.00, 0.03]

							Hipótesis no soportada

							%VE: n.a.

							Efecto: n.a.

						
							
							Diferencia f2=0.00

							Diferencia %VE=n.a.

						
					

					
							
							H6: APE→ COI

						
							
							β = .46, t =5.62, p = .00, IC 95% [0.31, 0.58]

							f2=0.19, t=2.43, p=0.01, IC 95% [0.08, 0.33]

							Hipótesis soportada

							%VE: 33.33%

							Efecto: moderado

						
							
							β =.43, t =5.26, p = .00, IC 95% [0.26, 0.58]

							f2=0.17, t=2.29, p=0.02, IC 95% [0.06, 0.34]

							Hipótesis soportada

							%VE: 32%

							Efecto: moderado

						
							
							Diferencia f2=0.02

							Diferencia %VE=1.33.

						
					

					
							
							H7: FLE→ COI

						
							
							β = .30, t =4.45, p = .00, IC 95% [0.19, 0.41]

							f2=0.13, t=2.17, p=0.02, IC 95% [0.06, 0.26]

							Hipótesis soportada

							%VE: 18.94%

							Efecto pequeño

						
							
							β =.29, t =4.24, p = .00, IC 95% [0.16, 0.43]

							f2=0.12, t=2.05, p=0.04, IC 95% [0.04, 0.27]

							Hipótesis soportada

							%VE: 18%

							Efecto pequeño

						
							
							Diferencia f2=0.01

							Diferencia %VE=0.94.

						
					

					
							
							(Variable de control) DS→ COI 

						
							
							
							β =.09, t =2.26, p = .02, IC 95% [0.00, 0.16]

							f2=0.02, t=1.22, p=0.22, IC 95% [0.00, 0.06]

							Relación soportada

							%VE: 1%

							Efecto: pequeño

						
							
					

					
							
							(Variable de control) FT→ COI

						
							
							
							β =.09, t =0.80, p = .42, IC 95% [-0.13, 0.31]

							f2=0.00, t=0.29, p=0.78, IC 95% [0.00, 0.04]

							Relación no soportada

							%VE: n.a.

							Efecto: n.a.

						
							
					

					
							
							(Variable de control) FU→ COI

						
							
							
							β =.17, t =1.95, p = 0.05, IC 95% [0.00, 0.34]

							f2=0.01, t=0.87, p=0.39, IC 95% [0.00, 0.05]

							Relación soportada

							%VE: n.a.

							Efecto: pequeño

						
							
					

					
							
							%VE 

						
							
							63.8%

						
							
							64.8

						
							
							Diferencia R2=1%

						
					

				
			

			Nota: Tamaños del efecto interpretados según Cohen (1992). Los intervalos de confianza se estimaron mediante bootstrapping con 10,000 muestras. n.a. = no aplica (debido a que no se pudo rechazar que la relación fuera igual a cero). La partición de la varianza para cada relación pospuesta se calculó multiplicado la correlación por el coeficiente de regresión, conforme Falk y Miller (1992).% VE = porcentaje de varianza explicada.

			Fuente: Elaboración propia.

			En lo que se refiere al PLSpredict, los índices de Stone-Geisser (Q2) resultaron mayores que cero, lo que indica que el M2 posee capacidad predictiva y, por lo tanto, era pertinente continuar con el análisis (Hair et al., 2022). Seguidamente, se examinaron los errores de predicción que, al presentar una distribución simétrica (<1), indicaron que debía utilizarse la raíz cuadrada de las diferencias al cuadrado entre la predicción y las observaciones (RMSE, por sus siglas en inglés) (Hair et al., 2021). Como último paso, se compararon los errores del M2 con los de una regresión múltiple. Tal y como se observa en el Cuadro 8, las diferencias entre el modelo propuesto y la regresión fueron negativas en todos los ítems. Esto evidenció una mejor capacidad predictiva del M2, en todos los indicadores del COI, en comparación con la regresión. En consecuencia, el M2 mostró un alto poder predictivo fuera de la muestra a nivel de los indicadores (Shmueli et al., 2019).

			Cuadro 8

			Resultados de la evaluación de la capacidad predictiva del modelo fuera de la muestra (cross-validation) mediante PLSpredict

			
				
					
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							PLSpredict

						
					

					
							
							Ítem/constructo 

						
							
							Q2

						
							
							Asimetría errores de predicción

						
							
							RMSE-PLS

						
							
							RMSE-PLS regresión múltiple (RM)

						
							
							PLS-RM

						
					

					
							
							IB4

						
							
							0.49

						
							
							-0.28

						
							
							0.82

						
							
							0.84

						
							
							-0.22

						
					

					
							
							IB5

						
							
							0.49

						
							
							-0.50

						
							
							0.82

						
							
							0.84

						
							
							-0.22

						
					

					
							
							IB10

						
							
							0.31

						
							
							-0.49

						
							
							1.02

						
							
							1.05

						
							
							-0.29

						
					

					
							
							IB13

						
							
							0.40

						
							
							-0.50

						
							
							0.90

						
							
							0.96

						
							
							-0.29

						
					

					
							
							IB14

						
							
							0.49

						
							
							-0.35

						
							
							0.78

						
							
							0.83

						
							
							-0.27

						
					

					
							
							IB16

						
							
							0.46

						
							
							-0.45

						
							
							0.91

						
							
							0.94

						
							
							-0.27

						
					

				
			

			Nota:	Q² = índice de Stone-Geisser; RMSE = raíz cuadrada de las diferencias al cuadrado entre la predicción y las observaciones (siglas en inglés); RM = regresión múltiple. En PLSpredict, el análisis procede si Q² > 0 y la asimetría de los errores < 1 (Shmueli et al., 2019). *Valores estadísticamente significativos, p <.05. 

			Fuente: Elaboración propia.

			En el caso del CVPAT, la capacidad predictiva del M2 se evaluó mediante la pérdida de predicción (PP) 9. Este indicador se comparó con el obtenido a partir de un modelo basado en la media de los indicadores y el de una regresión lineal. Los resultados mostraron una mayor PP, en comparación con el M2 (0.77), en los modelos basados en la media de los indicadores (1.37) y en la regresión lineal (0.812). Asimismo, las diferencias del M2 con respecto al enfoque basado en la media (diferencia = -0.60, p = .00) y en la regresión lineal (diferencia = -0.042, p =.00) fueron estadísticamente significativas. En consecuencia, el M2 evidenció capacidad predictiva del COI a nivel de constructo (Sharma et al., 2023).

			En lo que se refiere al ACN, en al Gráfico 1, se muestran los diagramas de techo. Al respecto, los tamaños del efecto (d) de la EEM y la EXT fueron estadísticamente significativos y de magnitud mediana (p<.05).

			Gráfico 1

			Gráficos de techo (CE-DFH)

			
				
					[image: ]
				

			

			Fuente: Elaboración propia.

			Lo anterior es congruente con las tablas de cuello de botella (Cuadro 9). Al respecto, en los constructos con una d estadísticamente significativa (p<.05) se observó lo siguiente. En el caso de EEM, se requirió un valor de  1.6 para obtener un nivel de 1 en el COI, alcanzándose un valor de 5 en innovación con un puntaje de 2.9 en el rasgo. A partir de este punto, mejoras adicionales en la EEM no llevaron a incrementos en el COI. Por otra parte, fue necesario un nivel de 1.30 en EXT para alcanzar un puntaje de 1 en innovación; llegando hasta 5 con un nivel de 2.77 en el rasgo. Valores adiciones de EXT no mejoraron la innovación. En el caso de la AGR y la RES, parece existir un nivel de necesidad; sin embargo, los resultados no fueron estadísticamente significativos (ver Cuadro 9). Finalmente, para el LIN, la APE y la FLE no se identificaron niveles de necesidad.

			Cuadro 9

			Análisis de Condiciones Necesarias: Cuadro de cuellos de botella

			
				
					
					
					
					
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							Niveles del COI

						
							
							Constructos (X)

						
					

					
							
							Porcentaje

						
							
							Escala

						
							
							LIN

						
							
							AGR

						
							
							EEM

						
							
							EXT

						
							
							RES

						
							
							APE

						
							
							FLE

						
					

					
							
							0

						
							
							1

						
							
							NN

						
							
							1.96

						
							
							1.6

						
							
							1.30

						
							
							1.82

						
							
							NN

						
							
							NN

						
					

					
							
							25

						
							
							2

						
							
							NN

						
							
							1.96

						
							
							1.6

						
							
							1.66

						
							
							1.82

						
							
							NN

						
							
							NN

						
					

					
							
							50

						
							
							3

						
							
							NN

						
							
							1.96

						
							
							1.6

						
							
							1.81

						
							
							2.33

						
							
							NN

						
							
							NN

						
					

					
							
							75

						
							
							4

						
							
							NN

						
							
							1.31

						
							
							1.6

						
							
							2.41

						
							
							2.33

						
							
							NN

						
							
							NN

						
					

					
							
							100

						
							
							5

						
							
							NN

						
							
							2.23

						
							
							2.9

						
							
							2.77

						
							
							3.49

						
							
							NN

						
							
							2.0

						
					

				
			

			Nota: COI=Conducta Innovadora; NN: no necesaria.

			Fuente: Elaboración propia.

			
					CONCLUSIONES

			

			El campo organizacional se nutre de una amplia gama de constructos provenientes de disciplinas con una elevada madurez. En este sentido, resulta relevante parafrasear a Barney (1991), en su artículo seminal de la “Teoría Basada en los Recursos”, en el cual indicó que las disciplinas del campo organizativo son una rica fuente de variables para estudiar la ventaja competitiva. En esta línea, el uso de diversos modelos de medida mediante PLS-SEM, permitió incorporar constructos provenientes de diferentes tradiciones teóricas. De hecho, los criterios de calidad de los factores y los compuestos fueron adecuados, indicando un muy bien funcionamiento de los modelos de medida.

			En cuanto a las hipótesis, tres constructos mostraron impacto sobre el COI, específicamente: la APE tuvo un efecto moderando 
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; la FLE mostró una influencia pequeña 
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 ; el LIN presentó un impacto pequeño 
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. Asimismo, el modelo en conjunto explicó un porcentaje alto de la varianza de la innovación (64.8%).

			Estos resultados deben interpretarse desde una lógica compensatoria propia de los MEE, de acuerdo con la cual mayores niveles de los antecedentes llevarían a incrementos progresivos a lo largo de la escala en la innovación. Adicionalmente, las técnicas para asegurar un estudio robusto (CMB, cópulas gaussianas, variables de control), permiten plantear razonablemente que las asociaciones observadas no son espurias. En esta línea, es importante señalar que la DS mostró un efecto pequeño en la innovación, pero sin llegar a distorsionar los resultados. Por ello, se recomienda que las personas investigadoras desplieguen continuamente esfuerzos para medir y controlar la DS. Aunado a lo anterior, los análisis predictivos fuera de la muestra indican que el modelo posee un alto valor predictivo para los seis ítems del COI, así como, para el constructo global. En consecuencia, existe evidencia de que el modelo se podría utilizar de manera predictiva.

			Desde el punto de vista de las condiciones necesarias, la EEM y la EXT mostraron efectos medianos. En el caso de la RES, el impacto fue alto, pero estadísticamente no significativo. Siendo el ACN fácilmente influenciable por valores extremos, se recomienda tomar los tres rasgos como condiciones necesarias para que ocurra la innovación. Al respecto, los niveles de necesidad indicaron que el beneficio máximo en el COI ocurre con niveles moderados de los mencionados antecedentes.

			A manera de síntesis, es importante en este punto contrastar los resultados con las preguntas de investigación. Con respecto a 
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, el LIN se asoció positivamente con la innovación, siendo su efecto pequeño. En lo que se refiere a 
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, solamente el rasgo APE se correlacionó de forma positiva con COI, siendo su impacto moderado. En cuanto a 
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, la FLE mostró asociación positiva con la innovación, siendo su efecto pequeño. En lo referente a 
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, el modelo explicó un alto porcentaje de la innovación, al mismo tiempo que mostró poder predictivo fuera de la muestra para los ítems de la innovación y para el constructo global. En lo que concierne a 
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, los constructos EEM, EXT y RES resultaron ser condiciones necesarias para el COI, obteniéndose los máximos beneficios con niveles moderados de los antecedentes.

			Por otra parte, es importante contrastar los resultados obtenidos con lo señalado en la literatura previa. En primer lugar, el impacto del liderazgo en la innovación ha sido ampliamente estudiado, lo que ha permitido identificar el efecto de diferentes estilos sobre el COI (véase Peerzadah et al., 2024; Yating et al., 2024). En esta línea, el liderazgo transformacional ha sobresalido por su asociación positiva con la innovación (Alblooshi et al., 2021). Por otra parte, la literatura sobre el LIN no es tan amplia, sin embargo, la asociación entre LIN y el COI se encuentra la línea de los antecedentes. Resulta novedoso que el LIN no se constituyó como una condición necesaria para la innovación.

			Al respecto, los hallazgos de este estudio contribuyen a ampliar los antecedes existentes, ya que aportan evidencia del efecto del LIN en la innovación en el contexto latinoamericano. Más allá del beneficio organizacional del LIN, es importante que, desde un punto de vista ético y social, la inclusión sea una práctica adoptada por todas las organizaciones.

			En segundo lugar, los resultados de los análisis de los rasgos de personalidad contrastan, en alguna medida, con lo señalado en la literatura. En particular, solo la APE mostró una asociación positiva relevante con el COI, sin llegar a ser una condición necesaria. Adicionalmente, otros rasgos que no mostraron asociación con el COI resultaron, sin embargo, ser condiciones necesarias para la innovación (EEM, EXT y RES). Estos hallazgos extienden los estudios previos al analizar los rasgos desde dos perspectivas complementarias, específicamente las de suficiencia y necesidad.

			En tercer lugar, la literatura sostiene que existe una asociación positiva entre la metacognición y la innovación. En este sentido, se respalda el argumento según el cual la adaptabilidad cognitiva favorece la emisión de los diferentes comportamientos del COI. Sin embargo, al igual que con el LIN y la APE, el efecto observado fue de naturaleza sumativa y compensatoria. En este sentido, la FLE no resultó ser una condición necesaria para la innovación.

			En cuarto lugar, los resultados contribuyen a extender la literatura previa, en la medida en la que se desarrolló un modelo explicativo que integra atributos personales y organizacionales, con base en datos provenientes de un contexto prácticamente inexplorado. Por otra parte, el modelo mostró un importante poder predictivo fuera de la muestra. Adicionalmente, los antecedentes se evaluaron con un enfoque de suficiencia y necesidad, contribuyendo a una mejor comprensión de su relación con la innovación.

			Los resultados obtenidos poseen varias aplicaciones prácticas. En primer lugar, para favorecer la innovación, se recomienda introducir en los procesos de selección la evaluación de la personalidad, específicamente mediante el M5G. Para impulsar la innovación, es importante medir la APE, la EEM, la EXT y la RES. Sin embargo, esto debería realizarse con estrategias diferenciadas. En el caso del primer rasgo, lo óptimo sería elegir personas candidatas con los mayores niveles de APE. Para el resto de las características, el beneficio máximo en innovación se alcanzaría con niveles medios de los antecedentes.

			En segundo término, se recomienda diseñar metodologías de capacitación dirigidas a mejorar lo máximo posible la FLE, a través de la MC de las personas trabajadoras. Para ello, los comportamientos del compuesto pueden ser guías concretas de actuación. Al respecto, Balconi y Angioletti (2021) describen un programa de entrenamiento para mejorar la MC incluyendo el neurofeedback. Al mismo tiempo, la FLE debería formar parte de los criterios de evaluación en los procesos de selección, buscando candidatos con los mayores niveles posibles de la competencia.

			En tercer lugar, se recomienda evaluar el LIN en la selección de jefaturas, lo cual puede realizarse mediante la entrevista conductual. Asimismo, es relevante diseñar programas de capacitación, mentoría o coaching para promover este estilo de liderazgo. Del mismo modo, se puede incluir en la evaluación del desempeño mediante criterios conductuales específicos, para lo cual las conductas del compuesto constituyen guías útiles para la operacionalización de la competencia. Aunque los programas de sensibilización son muy importantes, la promoción de la inclusión a través del liderazgo permite ir más allá en la construcción de ambientes más inclusivos y la promoción de la innovación.

			Distintos estilos de liderazgo han mostrado efectos positivos en la innovación, sin embargo, las consecuencias personales y sociales de la inclusión, sugieren que es importante considerar el LIN como uno de los ejes importante de liderazgo organizacional, sin que ello limite la posibilidad de complementarlo con otros estilos que sean congruentes.

			En cuanto a las hipótesis no soportadas, de acuerdo con lógica compensatoria de los MEE, no se identificaron efectos de la EEM (H3), la RES (H4) y la EXT (H5). El LIN, la APE y la FLE no mostraron ser condiciones necesarias para la innovación. Al respecto, se pueden plantear las siguientes explicaciones. En primer lugar, el COI podría estar constituido por dos elementos, específicamente: la generación de ideas, vinculada con la RMD; y su implementación, asociada a la RCE. La medición del constructo en un solo compuesto podría oscurecer las relaciones. En segundo término, tal como se ha señalado, existen otros niveles de análisis en el M5G, concretamente los meta-rasgos y los aspectos de los rasgos. Aunque los rasgos han mostrado la capacidad para capturar las relaciones entre la personalidad y el desempeño individual, un análisis a nivel más agregado o, alternativamente, más desagregado, podría relevar asociaciones adicionales que clarifiquen más la relación entre los atributos personales y la innovación (o sus componentes). En tercer lugar, el ACN es muy sensible a casos extremos (Dul, 2016), los cuales podrían tener menos peso en muestra más amplia.

			En lo que se refiere a las limitaciones del estudio, es importante señalar que el diseño transversal impide establecer con certeza relaciones de causalidad. Adicionalmente, sería deseable contar con una muestra más robusta para respaldar generalizaciones más amplias. En esta línea se definió como criterio de inclusión trabajar en organizaciones de 5 o más empleados, con el fin de evaluar el clima de inclusión. En la práctica, esto excluyó muchas microempresas, siendo el porcentaje de organizaciones con cinco empleados únicamente el 1.4% de la muestra. Lo anterior constituye una limitación de la investigación. Por ello se recomienda en el futuro, incluir más personas que trabajen en microempresas, ya que constituyen una proporción muy importante del parque empresarial costarricense. Quizás, esto se pueda lograr ajustando la medida de inclusión para que se enfoque más hacia el liderazgo o supervisión inclusiva de grupos pequeños o personas. Por otra parte, aunque los modelos de medida funcionaron de manera adecuada, sería deseable contar con instrumentos adaptados y validadas el entorno costarricense.

			En cuanto a las fortalezas del estudio, se puede señalar la combinación de atributos personales y organizaciones, así como, la integración de factores y compuestos en un mismo modelo. Igualmente, se utilizaron estrategias metodológicas para mitigar y evaluar la existencia de sesgos, incluyendo una evaluación rigurosa del efecto de las variables de control tales como la DS. También, se han utilizado predictores con gran respaldo a nivel de investigación. Finalmente, el análisis del modelo estructural fue complementado con dos procedimientos predictivos fuera de la muestra (PLSpredict y CVPAT) y el ACN.

			Se espera que los hallazgos descritos contribuyan, en alguna medida, a fortalecer la investigación científica en el campo organizacional, así como, a impulsar prácticas basadas en evidencia que permiten mejorar la gestión de la innovación organizacional y el COI en Costa Rica.
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						1   Universidad de Costa Rica, Escuela de Psicología; Código Postal: 11501-2060; San José. Costa Rica; 
tomas.vargas@ucr.ac.cr


						2   El COI es un fenómeno individual, en tanto que la innovación es un resultado organizativo. Sin embargo, por claridad en la redacción, en los sucesivo, se utilizarán como sinónimos comportamiento innovador e innovación. Cuando se refiera a la innovación como fenómeno organizacional –no de las personas–, se especificará como innovación organizacional, organizativa, empresarial o de la firma.


						3   La revisión de la literatura realizada reveló que son muy pocos los estudios de cognición directamente relacionados con el COI.


						4   Traducción adoptada en este trabajo de los términos en inglés distinctiveness/uniqueness.


						5   El neuroticismo constituye el polo opuesto de la estabilidad emocional. En este sentido, ambos representan dos caras de una misma moneda. Por ello, este rasgo puede medirse desde la perspectiva de la emocionalidad negativa o, alternativamente, en función de la estabilidad emocional.


						6    De acuerdo con las revisiones analizadas, se estableció un valor de R2=.06, el cual corresponde a correlaciones en torno a .22. Con estos mismos parámetros, y con una muestra de 306 casos, el estudio presentó potencia suficiente para detectar correlaciones cercanas a .16.


						7   El constructo fue denominado por los autores originales como cognición adaptativa (véase Haynie & Shepherd, 2009). En esta investigación se ha utilizado el término flexibilidad cognitiva, en línea con las escasas revisiones existentes acerca de la importancia laboral de contar con un estilo de pensamiento que facilite la adaptación y la flexibilidad en las organizaciones (véase Martins & Gonçalves, 2022). Por ello, en esta investigación, los conceptos de flexibilidad cognitiva y cognición adaptativa pueden considerarse sinónimos.


						8   El número de variables ficticias se determina restándole uno al número de categorías.


						9   Es un concepto matemático propio de este tipo de análisis (véase Sharma et al., 2023).
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RESUMEN

Se estudio el efecto de varios antecedentes del comportamiento innovador (COI): rasgos
de personalidad, flexibilidad cognitiva (FLE) y liderazgo inclusivo (LIN). En linea con
los antecedentes en la literatura, los rasgos de personalidad y la FLE se definieron como
factores latentes, mientras que el LIN y el COI se modelaron como compuestos. La
informacion se recolecté mediante un cuestionario aplicado a 306 personas que laboraban
en diversas ocupaciones y organizaciones costarricenses. Se realizé6 un analisis PLS-
SEM con procedimientos predictivos fuera de la muestra y un anélisis de condiciones
necesarias (ACN). Los resultados indicaron que la apertura a la experiencia, la FLE y el LIN
se asociaron positivamente con el COI; un alto poder predictivo del modelo; y que niveles
moderados de estabilidad emocional, extroversion y responsabilidad son necesarios para la
innovacion.

PALABRAS CLAVE: COMPORTAMIENTO INNOVADOR, LIDERAZGO INCLUSIVO, RASGOS DE PERSONALIDAD,
MODELO DE LOS CINCO GRANDES, FLEXIBILIDAD COGNITIVA, METACOGNICION, INNOVACION, PLS-SEM.
CLASIFICACION JEL: C38, 23, C30.

ABSTRACT

The effect of several antecedents of Innovative Behavior (IWB) was studied: (a) personality
traits; (b) Cognitive Flexibility (COF); and (c) Inclusive Leadership (IL). In line with prior
literature, personality traits and COF were defined as latent factors, whereas IL and IWB
were modeled as composites. Data were collected through a questionnaire administered
to 306 individuals working in diverse occupations and organizations in Costa Rica. A
PLS-SEM analysis with out-of-sample predictive procedures was conducted, along with a
Necessary Condition Analysis (ACN). Results indicated that: (a) Openness to Experience,
FLE, and LIN were positively associated with IWF; (b) the model showed high predictive
power; and (c) moderate levels of Emotional Stability, Extraversion, and Conscientiousness
are necessary for innovation.
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