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Introducción 

Una de las preguntas cruciales para las organizaciones contemporáneas gira en 

torno a cómo favorecer la innovación desde la capacidad de innovar de las personas 

(Lee et al., 2010), lo que implica el uso estratégico del capital humano (Munjal & Kundu, 

2017). Aunque el estudio de las características psicológicas que predicen la innovación 

en los trabajadores es prolífico, es necesario una panorámica general y amplia 

(Hammond et al.,2011).  

La innovación a nivel individual se puede operacionalizar como la ejecución de 

condutas de innovación, que es definida como un proceso en el que el trabajador 

explora oportunidades, adopta estrategias, las promueve, busca una aceptación de 

parte de la organización y busca compañeros y colegas que faciliten su desarrollo, y, 

por último, logra su implementación (Kratsiotis, 2019). 

La conducta o comportamiento innovador en el trabajo se caracteriza por ser una 

conducta hecha intencionalmente, donde hay nuevas formas de hacer el trabajo, 

nuevas formas de comunicarse, nuevos productos y tecnologías, que se usan tanto 

dentro de la organización, como dentro de un equipo y en el rol u ocupación, conducida 

a lograr cambios y desarrollo de ideas novedosas , que redundan en beneficio para 

la empresa, para el equipo de trabajo y para el desempeño individual (De Spiegelaere 

et al., 2014)    

Estas conductas de innovación tienen diversos factores que han sido hallados 

como predictores en investigaciones que hicieron revisiones en el pasado. De acuerdo 

con Hammond et al. (2011), existen características individuales como autonomía 

laboral, compromiso, autoeficacia, intercambio líder-miembro y motivación. Por su parte, 
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Anderson et al. (2014) ubica como predictores de la conducta de innovación a rasgos 

de personalidad como conciencia/responsabilidad y afabilidad, y a características como 

autoeficacia, orientación a logros de aprendizaje, pensamiento reflexivo e intuitivo, 

autoestima basada en la organización, afectividad positiva y motivación intrínseca. 

Hughes et al. (2018), en su revisión, halló como principales predictores de la conducta 

innovadora al liderazgo, motivación intrínseca, autoeficacia, compromiso y 

empoderamiento, percepción de apoyo y contrato psicológico.  

Resumen 

Se llevó a cabo una revisión de literatura con el propósito de caracterizar los 

conocimientos sobre los predictores psicológicos de la innovación en el trabajo 

presentes en la literatura científica especializada. Por tanto, se realizó una búsqueda 

con un algoritmo de búsqueda en Google Académico, aplicando unos criterios de 

selección de investigaciones que dio como resultado la revisión de 29 estudios de todo 

el mundo, en lengua inglesa y española. Se evidencia una predominancia de estudios 

en Asia y en sectores económicos asociados a la prestación de servicios. De igual 

manera, se encontró que los principales predictores psicológicos de las conductas 

innovadoras fueron la percepción sobre el liderazgo, el compromiso/empoderamiento 

organizacional, las conductas de intercambio de conocimiento, la autoeficacia, el capital 

psicológico y la motivación; varios de esos temas ya han sido identificados en 

revisiones anteriores, aunque llamó la atención la falta de investigación sobre 

características de personalidad y procesamiento cognitivo. Se concluye acerca de la 

relevancia actual de lograr la innovación en las organizaciones en el contexto actual de 
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globalización, así como la propuesta de una serie de posibles temas de investigación en 

torno a la innovación.               

Abstract 

A literature review was carried out with the purpose of characterizing the knowledge 

about the psychological predictors of innovation at work present in the specialized 

scientific literature. Therefore, a search was carried out with a Google Scholar search 

algorithm, applying research selection criteria that resulted in the review of 29 studies from 

around the world, in English and Spanish. There is evidence of a predominance of studies 

in Asia and in economic sectors associated with the provision of services. Similarly, it was 

found that the main psychological predictors of innovative behaviors were the perception 

of leadership, organizational commitment/empowerment, knowledge-sharing behaviors, 

self-efficacy, psychological capital and motivation; Several of these themes have already 

been identified in previous reviews, although the lack of research on personality 

characteristics and cognitive processing was notable. It concludes about the current 

relevance of achieving innovation in organizations in the current context of globalization, 

as well as the proposal of a series of possible research topics around innovation. 
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Planteamiento del problema 

La innovación en el trabajo es una característica deseable y necesaria, sostenida 

en la capacidad creativa y en la habilidad de innovar de las personas (Lee et al., 2010) 

Frente a esto, para las empresas resulta crucial poder predecir cuándo sus miembros 

tendrán suficiente capacidad de crear e innovar. De esta forma, las empresas han 

tenido que reinventarse en torno al uso estratégico del capital humano para la 

comprensión y fomento de la innovación en los trabajadores (Munjal & Kundu, 2017).  

De allí surge el cuestionamiento sobre qué características individuales y 

psicológicas de los trabajadores están vinculadas con mayor capacidad de innovar. De 

acuerdo con el análisis hecho por Hammond et al. (2011), si bien existen numerosas 

teorías y estudios aislados acerca de variables psicológicas vinculadas a la innovación, 

hace falta la construcción de una visión más global y un panorama más completo. 

De esta manera, se reconoce que diversas variables psicológicas están 

vinculadas con la conducta innovadora en el trabajo. Por ejemplo, se ha podido 

establecer que los rasgos de personalidad denominados conciencia y apertura mental, 

reconocidos como dos de los cinco rasgos básicos, están vinculados con mayor 

creatividad (Woods et al., 2017). De igual forma, se ha establecido que la motivación 

intrínseca también es un facilitador de la creatividad en el contexto laboral (Fischer 

et al., 2019). Así mismo, también es posible que la autoeficacia laboral, autonomía, 

nivel educativo, permanencia en el trabajo, expectativas del rol, clima positivo, apoyo 

del líder, entre otros, sean factores que faciliten la creatividad (Hammond et al., 2011).  

Inclusive, se ha avanzado teóricamente en la construcción de modelos que 

explican la creatividad en el trabajo y que incluyen factores psicológicos. Por poner un 
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ejemplo, el modelo dinámico componencial de la creatividad e innovación en el trabajo 

de Amabile & Pratt (2016) supone tres componentes individuales, el componente A 

relacionado con la motivación, el componente B relacionado con las habilidades y el 

componente C relacionado con procesos cognitivos pertinentes a la creatividad.        

En este contexto de diversos hallazgos en la literatura especializada sobre los 

predictores psicológicos de la innovación, surge la pregunta: ¿Qué se conoce sobre los 

predictores psicológicos de la innovación en el trabajo dentro en la literatura científica 

especializada en administración de recursos humanos?          

Objetivos 

Objetivo General 

Caracterizar los conocimientos sobre los predictores psicológicos de la 

innovación en el trabajo presentes en la literatura científica especializada en 

administración de recursos humanos    

Objetivos Específicos 

1. Establecer criterios de búsqueda en bases de datos frente a las características 

psicológicas individuales predictoras de mayor capacidad de innovación en el 

trabajo  

2. Validar una muestra de investigaciones originales frente a su pertinencia y 

calidad frente a los criterios establecidos 

3. Describir los resultados y conclusiones frente al tema de las características 

psicológicas vinculadas con la innovación de los estudios científicos 

seleccionados y revisados  
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Justificación 

La realización de una actualización y construcción de un panorama sobre las 

características psicológicas individuales asociadas a la innovación guarda gran 

relevancia por varias razones. En primera medida, el reconocimiento de las 

características psicológicas que se han asociado empíricamente a la innovación gracias 

a estudios científicos puede servir de guía para investigaciones posteriores en 

contextos donde la temática no haya sido abordada. En el contexto colombiano, 

algunos estudios han resaltado que las empresas donde hay más innovación son 

aquellas que tienen una cultura más extrovertida (Ruiz & Naranjo, 2012), pero no hay 

revisiones sobre qué características individuales favorecen la innovación, por lo que es 

relevante incluir en una revisión los hallazgos de estudios colombianos, además de los 

resultados a nivel internacional, en caso de que sí se haya estudiado el tema.    

En segundo lugar, la generación de conocimiento sobre los factores psicológicos 

individuales que pueden influir en la capacidad de innovar, así como su socialización y 

trasmisión a través de la ciencia, le permite examinar a los interesados en la 

administración de recursos humanos de forma crítica su entorno y las empresas en las 

cuales realizan sus funciones de dirección o gestión del talento humano. Esta tendencia 

a vincular a la ciencia con la gestión y administración se ha materializado en el modelo 

de ciencia, tecnología e innovación, bajo el cual el conocimiento científico se convierte 

en una base para la toma de decisiones a nivel organizacional (Luna & Güenaga, 

2019). 

En tercer lugar, existe viabilidad de la revisión sistemática proyectada debido a 

varios puntos. Primero, a la accesibilidad a las bases de datos académicas para la 
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búsqueda de los artículos científicos, tanto aquellas de acceso abierto como Google 

académico, Redalyc, Scielo y Dialnet, así como aquellas contratadas por la universidad. 

En segundo lugar, se sustenta en la disponibilidad de asesores con formación y 

experticia en la realización de revisiones sistemáticas, así como en metodologías 

específicas como PRISMA, que implica una lista de chequeo de criterios de calidad 

para estructurar las revisiones sistemáticas (Page et al., 2021).                  

Antecedentes 

La predicción de la conducta de innovación en el trabajo es un tema de gran 

interés para la literatura científica en el campo de la administración de los recursos 

humanos (De Spiegelaere et al., 2014). De hecho, existen algunos estudios en los que 

se ha hecho revisiones de literatura científica en los que se ha tratado de dar un 

panorama general sobre las características psicológicas que predicen la innovación 

laboral.  

En su trabajo meta analítico, Hammond et al. (2011) tuvo como objetivo 

determinar la relación entre predictores psicológicos y el nivel de innovación individual 

en el trabajo, por medio de la revisión de 80 artículos hallados en PsycINFO y 

PSYCHArticles que se remontan a una década en el pasado. Los factores fueron 

clasificados en características individuales, tipo de motivación, percepción de factores 

del trabajo y percepción de factores contextuales. Los predictores con mayor 

correlación corregida fueron las expectativas positivas del trabajador sobre su rol, 

percepción de autonomía laboral, percepción de la complejidad laboral, autoeficacia en 

el trabajo y autoeficacia ante la conducta creativa, así como la relación de intercambio 

direccional entre el líder y el subordinado. Otras características que se mostraron bien 
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correlacionadas fueron la personalidad creativa, rasgo de apertura, motivación 

intrínseca y percepción positiva del clima de trabajo. La conclusión de este meta-

análisis fue que existen diversos factores psicológicos cuya asociación es moderada 

respecto a la conducta de innovación en el trabajo.  

Por su parte, Anderson et al. (2014) realizó un estudio de revisión narrativa sobre 

las teorías de la creatividad en el trabajo, así como los predictores psicológicos que la 

literatura reporta como predictores. De acuerdo con este trabajo, se ha encontrado que 

la conciencia/responsabilidad y la afabilidad son rasgos que predicen positivamente la 

creatividad, mientras que la extroversión y el neuroticismo la predicen negativamente. 

Así mismo, la orientación hacia logros de aprendizaje y la autoeficacia y confianza en 

las propias capacidades suele tener una correlación positiva con la creatividad. De igual 

manera, se ha encontrado que los trabajadores cuyo estilo de pensamiento implica una 

necesidad de cognición (reflexionar y pensar), así como un razonamiento intuitivo, 

conllevan mayor creatividad e innovación. Por otro lado, una alta autoestima del 

trabajador basada en su pertenencia a la organización, un buen autoconcepto, así 

como identificación con la organización y el grupo de trabajo predicen mayor 

creatividad. Por último, también son predictores de mayor conducta de innovación el 

afecto positivo, el sentimiento de vitalidad y la motivación intrínseca tienen asociación 

positiva, mientras que el estado anímico negativo, la ambivalencia emocional y el 

distrés predicen negativamente la innovación.  

En otra revisión narrativa comprensiva más reciente, hecha por Hughes et al. 

(2018), con más de 190 artículos científicos, se exploró los predictores y moderadores 

del liderazgo y de la conducta innovadora y creativa en las organizaciones. En su caso, 
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hallaron que el liderazgo influencia la creatividad y la innovación a través de la 

mediación de otras variables de tipo psicológicas individuales, principalmente la 

motivación intrínseca, autoeficacia en el trabajo y autoeficacia para la creatividad, 

compromiso y empoderamiento, percepción de seguridad psicológica y clima positivo, 

percepción de apoyo de la organización para la creatividad, afecto positivo y sensación 

de energía, identificación con el líder, creencia en el líder y la organización, así como 

contrato psicológico y percepción de apoyo del jefe.     

En el trabajo de Denti & Hemlin (2012) se hizo una revisión sistemática de 30 

estudios empíricos de bases de datos como PsycoInfoPsyARTICLES, ISI WoS, IBSS, 

ASSIA, entre otras, para determinar qué factores moderaban la relación entre liderazgo 

transformacional y conducta innovadora en el trabajo. Se encontró que el liderazgo 

transformacional suele influir en la innovación mediante la intermediación de la 

autoeficacia creativa, la autoestima basada en la organización, el compromiso 

organizacional, el clima organizacional y la autopresentación que es la tendencia a 

modificar la propia conducta en la misma vía en que se espera en un contexto grupal o 

social.  

Ya en el sector de servicios únicamente, Li & Hsu (2016) realizaron una revisión 

sistemática de la conducta de innovación en el trabajo en ese sector, que incluyó 

determinar los factores psicológicos predictores. Incluyeron 143 investigaciones de un 

periodo de 20 años, todas del sector salud. Se encontró que existen diversos factores 

psicológicos predictores de mayor innovación, tales como personalidad proactiva, estilo 

de pensamiento imaginativo, mentalidad positiva y conocimiento profundo del trabajo.  
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En lenguaje español existen menos revisiones sistemáticas sobre los factores 

que influencian la innovación en el trabajo. En un estudio de tipo revisión sistemática, 

realizado por los investigadores colombianos Bedoya et al. (2017) realizaron la 

exploración de 50 artículos del trascurso de 10 años, para determinar el concepto de 

innovación, así como sus causas y consecuencias a nivel organizacional. Con respecto 

a los factores individuales, se halló que predicen positivamente la conducta innovadora 

varias características como ser emprendedor corporativo, habilidades creativas, así 

como actitudes favorables a la creatividad y rasgos de personalidad como apertura 

mental.  

Marco Teórico 

De acuerdo con la revisión conceptual hecha por Kahn (2018), el concepto de 

innovación organizacional ha sido entendido de tres formas. En primer lugar, como una 

consecuencia, es decir, como la introducción de nuevos productos o servicios, o como 

cambios creativos en el mercadeo o en el modelo de negocio. En segundo lugar, como 

un proceso cíclico en el cual se da un descubrimiento de oportunidades, el desarrollo 

técnico suficiente para aprovecharlas y el desenvolvimiento de la solución creada para 

la consecución de los objetivos, luego de lo cual se vuelve al inicio, es decir, a la 

identificación de más oportunidades. Por último, una tercera definición de la innovación 

es delimitarla como una mentalidad del individuo y de la organización, que implica 

asociar problemas e ideas aparentemente non relacionados, cuestionar por encima del 

sentido común, observar el comportamiento de clientes, proveedores y competidores 

para identificar caminos nuevos para hacer las cosas, construir experiencias 
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interactivas provocando respuestas heterodoxas y divergentes, así como reconocer 

diferentes ideas y perspectivas.  

De igual forma, respecto al abordaje de la innovación en términos del trabajador 

individual, ha surgido el concepto de innovative work behavior, que se traduce al 

español como comportamiento innovador en el trabajo. De Spiegelaere et al. (2014) 

llevaron a cabo un a revisión de las diferentes definiciones de este constructo. En esta 

se encuentra que es una conducta intencional que se tiene dentro de un rol, grupo u 

organización, y que va dirigida u orientada hacia el cambio y la aplicación de nuevas 

ideas en beneficio de la propia ejecución, el desempeño del grupo y de la organización, 

y que incluye nuevas formas de hacer el trabajo, nuevas formas de comunicarse con el 

equipo, uso de tecnologías y desarrollo de nuevos productos o servicios.  

El comportamiento innovador en el trabajo también ha sido definido como un 

proceso con etapas. Esta visión corresponde al modelo de proceso de innovación 

comportamental, establecido por Kratsiotis (2019), para quien el comportamiento 

innovador en el trabajo es un constructo multidimensional que sucede como un proceso 

de varias fases y de manera recursiva, y que tiene conductas específicas plenamente 

identificables. Su visión se sintetiza en la Figura 1. Implica 3 etapas, la primera de ellas 

de desarrollo de la idea, donde el trabajador explora oportunidades y adopta estrategias 

de acción para su aprovechamiento. Luego, en la etapa de desarrollo, se hacen 

actividades específicas de defender (championing) los comportamientos que impulsan 

la idea novedosa, para luego obtener la aprobación y consentimiento de la organización 

y reclutar asistencia, es decir, personas que apoyen y cooperen en la innovación. Por 

último, sigue la etapa de implementación de la idea, donde se hace una planificación 
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estratégica para regular la ejecución de la innovación, así como los comportamientos 

que facilitan la implementación, tales como la comunicación efectiva, la inclusión de 

compañeros o la toma de riesgos.   

Figura 1 

El modelo de del proceso de innovación comportamental de Kratsiotis (2019)    

 

 

 

 

 

 

Nota: Tomado de Kratsiotis (2019, p.92)   

Método 

Procedimiento de búsqueda 

Se realizó la búsqueda de artículos de investigación original cuantitativa en 

idioma inglés y español dentro de la base de datos de Google Académico. Para esto, se 

usó como algoritmo de búsqueda en TI (Título) Resumen (AB) o Palabras Clave (KW):  

"innovative behavior" AND "psychological predictors", OR "conducta innovadora AND 

"predictores psicológicos", OR "innovative behavior" AND "psychological factors", OR 

"conducta innovadora” AND "factores psicológicos". El proceso de búsqueda se realizó 

en mayo de 2022.    
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Criterios de inclusión y exclusión 

Las investigaciones a incluir en la revisión debían cumplir con los requisitos que 

se exponen a continuación, y en caso contrario, se excluían: 

1. Necesariamente debería incluir la medición de dos o más factores psicológicos 

individuales, además de la medición de la conducta innovadora en el trabajo.  

2. La muestra de participantes tuvo que tomarse necesariamente en poblaciones 

de trabajadores. No se restringió por regiones del mundo o países.     

3. Las investigaciones debían ser únicamente originales, cuantitativas, donde se 

evaluara hipótesis estadísticas correlacionales y/o predictivas-explicativas.  

4. Solamente se incluyeron artículos de revistas académicas. Se excluyeron 

tesis, capítulos de libro y memorias de eventos académicos o conferencias.  

5. El idioma de publicación debía ser inglés o español exclusivamente.  

6. Publicadas los últimos 10 años, es decir, entre 2021 y 2022. 

Codificación y análisis 

La sistematización de la información se realizó mediante una matriz en Excel en 

donde se registraba la información básica presente en el abstract o resumen del 

artículo, respecto a objetivo, método, resultados y conclusiones; de igual forma, se 

separó una columna para describir el hallazgo estadístico acerca de la relación, 

predicción o explicación de la conducta innovadora en el trabajo, así como el país o 

región del mundo.      

Resultados 

En la Figura 2 se muestra el proceso de búsqueda y selección de la muestra de 

artículos incluidos en la revisión, que cumplieron con los 6 criterios de inclusión. En el 
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proceso inicial de búsqueda se reportan 1273 resultados. Mediante una depuración 

inicial por no cumplimiento de los 3 primeros criterios, se logra un total de 68 registros. 

De estos, se excluyen 41 registros que, aunque son estudios que incluyen tanto 

factores o predictores psicológicos como medición de conducta innovadora, no 

corresponden a artículo de revista, tienen un idioma diferente, es un artículo de revisión, 

tiene el link roto o es un registro repetido.  

Figura 2 

Diagrama de flujo del proceso de búsqueda y selección de artículos  

 

 

 

 

  

   

 

 

 

 

Número de registros identificados:  

• "innovative behavior" AND 
"psychological predictors"=33 

• "conducta innovadora” AND 
"predictores psicológicos"=29 

• "innovative behavior" AND 
"psychological factors"=1200 

• "conducta innovadora” AND 
"factores psicológicos"=11 

Total=1273 

Número de registros excluidos por 
no cumplir con criterios 1, 2 y/o 3:  

• Total de excluidos=1205 

Registros guardados:  

• Total guardados=68 

Registros excluidos por:  

• Idioma diferente a inglés o 
español=9 

• No corresponde a revista 
científica=18 

• Es artículo de revisión=4  

• Registros repetidos=5 

• Link roto=5 
Total de excluidos=41 

Artículos revisados:  

• Total=27 
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Poblaciones de estudio 

Todos los trabajos revisados usaron análisis predictivo, modelamiento o análisis 

de regresión. La mayoría de estudios (9 investigaciones) se realizaron en países de 

Asia oriental, principalmente China. Sobresale que también hubo varios estudios en 

Asia Meridional, 6 en particular, principalmente en Pakistán e India. En Europa solo se 

ubican 3 investigaciones, principalmente en Turkía, y en África 2 estudios. En 

Latinoamérica se presentaron 4 investigaciones, una de ellas, realizada a la vez con 

muestra de 7 países incluida Colombia (Contreras et al., 2020). El estudio de Denti 

et al. (2013) fue el único con participantes de 3 continentes (Europa, Norteamérica y 

Asia).  

En cuanto a los tipos de trabajadores por sector, 11 de los estudios incluyeron 

participantes de empresas de varios sectores de la economía y varios niveles 

organizacionales. La población especifica más aborda fueron los docentes, tanto 

universitarios en 4 estudios, como docentes de educación básica en 3 estudios. De 

igual manera, hubo 3 estudios en empresas de tecnología. En el resto del sector de 

servicios hubo dos estudios en trabajadores bancarios, solo uno en sector salud, uno en 

hoteles y otro más en una empresa de comercio. En industrias solo se presentaron dos 

investigaciones, una con trabajadores en el sector textil y otra en el sector automotriz.          

Factores o predictores psicológicos de la conducta de innovación  

En la revisión realizada de los 29 artículos se mencionan un total de 33 posibles 

factores diferentes, que se pueden apreciar en la Tabla 1. Se expondrán los resultados 

de los principales factores psicológicos predictores de acuerdo con la frecuencia en que 

fueron abordados en la muestra de estudios. 
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Los dos factores con mayor abordaje en las investigaciones revisadas fueron las 

precepciones de los trabajadores sobre el liderazgo y direccionamiento, así como el 

compromiso o empoderamiento psicológico. En el primer caso, los hallazgos apuntan a 

efectos indirectos o mediados por otras variables sobre las conductas innovadoras, por 

ejemplo, la influencia indirecta del intercambio líder-miembro mediada por la 

autoeficacia laboral, iniciativa personal y apoyo de la organización (Choi et al., 2021; 

Denti et al., 2013), así como mediada por la confianza sobre el líder (Taştan & Davoudi, 

2015). Así mismo, se ha evidenciado que el liderazgo transformacional predice mayor 

conducta de innovación con la mediación de capital psicológico y percepción de 

balance esfuerzo/recompensa (Gashema & Kadhafi, 2020), y también con la mediación 

del compromiso/empoderamiento psicológico (Contreras et al., 2020).  

Respecto al empoderamiento psicológico, los resultados de los estudios 

revisados muestran que tiene un efecto directo sobre las conductas de innovación en el 

trabajo (Liu et al., 2019; Yasir et al., 2021), y a su vez, intermedia la relación entre estás 

últimas con respecto a variables como intercambio líder-miembro (Garg & Dhar, 2017), 

gestión del talento organizacional (Khan et al., 2019), empoderamiento (Singh & Sarkar, 

2018), y percepción de la calidad de la evaluación del desempeño (Waheed et al., 

2018).  

Un tercer predictor psicológico que estuvo frecuentemente referido en los 

estudios revisados fue el de los comportamientos de intercambio de conocimientos. De 

esta manera, en el estudio de Akhavan et al., (2015) las conductas de intercambio de 

conocimiento, influenciadas por actitudes favorables al conocimiento, ganancia de 

reputación, disfrute de ayuda a otros, lazos de interacción y confianza, permiten 
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predecir mayor probabilidad de conductas innovadoras en los trabajadores; así mismo, 

en el estudio de Yasir et al. (2021), las conductas de intercambio de conocimientos 

tuvieron una influencia débil sobre la innovación. Se ha evidenciado que el intercambio 

de conocimientos puede tener una relación indirecta mediada por mayor tendencia al 

colectivismo (Pian et al., 2019).También hay otros estudios, como el hecho por Khan 

et al. (2019) donde el intercambio de conocimientos sirvió como moderador en la 

relación entre percepción de la gestión del talento humano y la conducta innovadora. En 

la investigación desarrollada por Wang et al. (2017), en cambio, el intercambio de 

conocimientos sirvió como mediador positivo en la relación entre bienestar psicológico y 

conductas innovadoras.          

También se ha hallado efectos del capital psicológico. En específico, se 

evidenció que es mediador entre la dirección estratégica y el liderazgo transformacional 

sobre la conducta de innovación (Gashema & Kadhafi, 2020; Mora & Solís, 2020); 

aunque también se evidenció en el estudio de Salessi (2020) que el capital psicológico 

tiene un efecto indirecto sobre el comportamiento innovador con mediación de la pasión 

por el trabajo, y Li (2021) también encontró que la relación entre capital psicológico e 

innovación estaba mediada por la conducta proactiva.  

La autoeficacia es un predictor significativo de la innovación. Suele tener una 

influencia directa y ser mediador de la influencia de otras variables, como lo hallado por 

Choi et al. (2021), Mehmood et al. (2020) y Denti et al. (2013), donde esta característica 

psicológica media la relación entre liderazgo y conducta innovadora. También se ha 

hallado cuna correlación positiva débil de la percepción de la propia competencia 

respecto a la conducta de innovación.     
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Otro fator usualmente investigado fue el de la motivación, que suele tener 

influencia directa. De esta manera, en el estudio de Nahuat et al. (2021) se evidenció 

que tanto la motivación al logro como la motivación al poder predicen positivamente 

mayor conducta de innovación. Así mismo, hay evidencia de que la orientación a metas 

de dominio de un aprendizaje influye positivamente, aunque de forma débil, sobre la 

innovación individual (Aldahdouh et al., 2019). También se ha encontrado que la 

motivación extrínseca predice directamente mayor comportamiento innovador (Xu et al., 

2022). Por otro lado, la motivación epistémica tiene una influencia indirecta, mediada 

por el intercambio de conocimiento (Pian et al., 2019).  

Se ha encontrado que la autodeterminación tiene una relación positiva con la 

conducta innovadora (Cingöz & Kaplan, 2015), la autodirección influye directamente 

sobre la innovación (Eva et al., 2017) y la autonomía es un factor mediador en la  

relación entre liderazgo y conducta innovadora (Garg & Dhar, 2017).   

Otros factores que fueron encontrados eventualmente como predictores positivos 

en algunos pocos estudios fueron la autoestima basada en la organización(Pan et al., 

2014; Shi, 2012), la capacidad de absorción (Contreras et al., 2020; Shi, 2012), la 

percepción de justicia entre esfuerzo y recompensa (Gashema & Kadhafi, 2020; C. Li, 

2021), la proactividad e iniciativa (Denti et al., 2013; C. Li, 2021), los lazos sociales y 

orientación colectiva(Akhavan et al., 2015; Pian et al., 2019), la confianza en la 

organización y compañeros (Garg & Dhar, 2017), la pasión (Salessi, 2020; Shi, 2012), 

la seguridad psicológica (Okeke, 2019), el sentido de pertenencia (Liu et al., 2019; Pan 

et al., 2014), la percepción de apoyo de la organización (Choi et al., 2021; C. Li, 2021), 

el afrontamiento de la presión (Sun & Qiu, 2022), el bienestar psicológico (Wang et al., 
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2017), la calidad en evaluación del desempeño (Waheed et al., 2018), disfrutar ayudar a 

otros (Garg & Dhar, 2017), la disponibilidad psicológica (Mehmood et al., 2020), la 

flexibilidad funcional (Yasir et al., 2021), el fortalecimiento psicológico (Cingöz & Kaplan, 

2015), el optimismo (Okeke, 2019; Xu et al., 2022), la orientación a metas de 

aprendizaje (Aldahdouh et al., 2019), la reputación (Akhavan et al., 2015), la 

responsabilidad (Pan et al., 2014), la satisfacción laboral (Cingöz & Kaplan, 2015), la 

significancia del trabajo (Cingöz & Kaplan, 2015) y la sobrecalificación (Sun & Qiu, 

2022).  

Solamente se identifican como factores predictores negativos a la tendencia a 

evitación del desempeño (Aldahdouh et al., 2019), la percepción de pérdida de poder 

(Akhavan et al., 2015) y la pasión obsesiva (Shi, 2012).    

Discusión 

Los resultados reportados en las investigaciones revisadas tienen tanto 

similitudes con lo hallado en revisiones anteriores, como diferencias importantes. Sobre 

las similitudes, es de resaltar que en la revisión narrativa de Hughes et al. (2018) se 

había denotado la influencia indirecta del liderazgo sobre las conductas de innovación a 

través de la intermediación de otras variables, como la autoeficacia y el 

compromiso/empoderamiento, lo cual también fue encontrado en la presente revisión, 

donde la percepción del liderazgo es uno de los dos principales predictores, siempre 

con una influencia mediada por diversas variables. 

Así mismo, igual que en los trabajos de Hammond et al. (2011) y Anderson et al., 

(2014), la autoeficacia, autonomía y autoestima fueron encontrados en la revisión hecha 

como algunos de los factores que influyeron positivamente en las conductas de 
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innovación en el trabajo. Algo similar sucede con lo vinculado a la motivación, dando 

cuenta que es la motivación intrínseca el tipo de motivación que más favorece la 

innovación (Hughes et al., 2018).  

De otro lado, existen factores psicológicos frecuentemente reportados en otras 

revisiones de literatura, que no tuvieron mucho eco en los resultados obtenidos. En 

especial, la revisión de Anderson et al. (2014) hizo especial énfasis en cómo los rasgos 

de personalidad denominados responsabilidad y afabilidad predicen de forma positiva la 

innovación, mientras que el neuroticismo y la extroversión predicen negativamente; en 

su revisión, Bedoya et al. (2017) también había encontrado que el rasgo de apertura 

mental conllevaba mayor innovación en los trabajadores. En cambio, en la presente 

revisión, solo se ubicó un trabajo en el que se abordó como predictor de la conducta de 

innovación a la responsabilidad del trabajador.  

En la misma revisión de Anderson et al. (2014), así como en el trabajo de Li & 

Hsu (2016) se había hallado que existen factores de orden cognitivo, en especial, el 

estilo de pensamiento, que en estudios previos habían sido relevantes como predictores 

de mayor innovación; sin embargo, en ninguno de los estudios encontrados bajo el 

algoritmo de búsqueda se ubicó ninguna variable de procesamiento cognitivo como 

posible predictor.  

Además de la falta de abordaje de factores de procesamiento cognitivo, como los 

estilos de pensamiento, se evidencia que no se han abordado la medición de algunos 

constructos y de su posible influencia en la conducta de innovación, pese a estar muy 

vinculados a la investigación en psicología y comportamiento organizacionales. Tal es 

el caso de la inteligencia emocional y las habilidades sociales, que son consideradas 
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habilidades blandas; estas no son mencionadas en ningún trabajo revisado ni en 

ninguna de las revisiones antecedentes consultadas. Esto, pese a que hay evidencia 

que demuestra que la inteligencia emocional y las habilidades sociales pueden ser 

predictoras de mejor desempeño laboral (Carmona-Fuentes, 2017; Dorado-Martínez 

et al., 2021), por lo cual se podría sospechar que también podrían facilitar la innovación 

en el trabajador. 

Un aspecto imperante en la forma en que se ha abordado la predicción 

psicológica de la conducta innovadora es el casi exclusivo énfasis en predictores 

positivos. Esto quiere decir que pocas investigaciones han inspeccionado aquellos 

factores psicológicos que pueden obstaculizar o reducir la probabilidad de que se dé la 

innovación en los trabajadores. En la revisión realizada solo tres estudios aislados 

abordaron factores que influyen negativamente en la conducta de innovación: la 

evitación del desempeño, la percepción de posible pérdida de poder y mostrar un tipo 

de pasión obsesiva.  

De igual manera, en la revisión de los contextos y sectores económicos en que 

se ha realizado la investigación para predecir la innovación desde los factores 

psicológicos llama la atención la baja frecuencia de estudios provenientes de América 

en General, América Latina en particular y en el sector industrial, del cual solo dos 

estudios fueron reportados.   

Sobre el alcance y limitaciones de la revisión realizada, vale mencionar que, 

aunque se buscaron y seleccionaron los artículos con criterios claros, y se sistematizó 

la información hallada, los resultados son expuestos de forma muy global y general. 

Dado que se conoce que hay factores clave reportados en la literatura, y que se 
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reflejaron en el presente estudio, como el liderazgo o el compromiso, hace falta 

concretar los hallazgos usando metodologías como las desarrolladas en los meta-

análisis, donde se pueden hacer pruebas estadísticas para lograr valores que resuman 

los hallazgos de varios estudios que abordaron una pregunta de investigación común 

(Sánchez & Botella, 2010).                              

Conclusiones 

Con base en los resultados obtenidos en la revisión, se puede concluir que se 

espera mayor innovación en los trabajadores cuando tienen una percepción positiva del 

liderazgo, aunque esta no es suficiente, y debe ser mediada por diversas variables, 

entre ellas el capital psicológico y la autoeficacia en el trabajo. Así mismo, directamente 

el compromiso o empoderamiento que tenga el trabajador se ha mostrado como un 

factor importante, y también las conductas de intercambio de conocimientos, la 

motivación laboral principalmente intrínseca, así como la autonomía y la percepción de 

apoyo de la organización.  

Así mismo, se concluye que la predicción  de la innovación en los trabajadores 

es sumamente pertinente en diversos contextos y sectores económicos, pues la 

innovación es reconocida como clave en la competitividad de las empresas en el 

mercado globalizado actual (Brunet, 2022).     

De igual manera, los resultados implican una serie de derroteros en investigación 

sobre la conducta innovadora en las organizaciones. En primera medida, dado que hay 

factores psicológicos que han sido abordados con mayor profundidad, existe la 

necesidad de realizar ejercicios con mayor validez y sistematicidad como las revisiones 

meta-analíticas, donde se obtengan valores estadísticos específicos que permitan ver 
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de manera más realista la verdadera influencia y relación, así como contar con la 

posibilidad del error en las mediciones.  

Otro posible tema de investigación surge dada la evidencia de la falta de 

abordaje de factores predictores negativos de la conducta innovadora. Existen diversos 

aspectos psicológicos que podrían interferir en el desarrollo de la innovación y no están 

siendo contemplados en los estudios actuales.              

Por último, y ya en torno a una reflexión sobre el abordaje de la innovación en 

Latinoamérica y Colombia en la gestión estratégica del capital humano, es claro que el 

conocimiento de los factores psicológicos vinculados con las conductas de innovación 

es un tema relativamente poco explorado, siento relevante una actualización sobre 

cómo se dan estas relaciones en las organizaciones de nuestros contextos. Dado que 

la tendencia actual es investigar usando modelos predictivos, se sugiere mantener esta 

tendencia a nivel metodológico.         
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Listado de factores psicológicos predictores de las conductas de innovación 

reportados en los estudios revisados: 

Nº Factor Psicológico Estudios que incluyen el factor 

1 Afrontar presión (Sun & Qiu, 2022)  

2 Autodeterminación/Autonomía 
 (Cingöz & Kaplan, 2015; Eva et al., 
2017; Garg & Dhar, 2017) 

3 Autoeficacia 

 (Choi et al., 2021; Cingöz & Kaplan, 
2015; Denti et al., 2013; Mehmood 
et al., 2020) 

4 Autoestima  (Pan et al., 2014; Shi, 2012) 

5 Bienestar   (Wang et al., 2017) 

6 
Calidad de la evaluación del 
desempeño  (Waheed et al., 2018) 

7 Capacidad de absorción  (Contreras et al., 2020; Shi, 2012) 

8 Capital psicológico 

 (Gashema & Kadhafi, 2020; C. Li, 
2021; Mora & Solís, 2020; Salessi, 
2020) 

9 Compromiso 

 (Contreras et al., 2020; Garg & Dhar, 
2017; Khan et al., 2019; Liu et al., 2019; 
Singh & Sarkar, 2018; Waheed et al., 
2018; Yasir et al., 2021) 

10 Confianza 
 (Akhavan et al., 2015; Sun & Qiu, 
2022) 

11 Disfrute ayuda otros  (Akhavan et al., 2015) 

12 Disponibilidad psicológica  (Okeke, 2019) 

13 Esfuerzo/recompensa 
 (Gashema & Kadhafi, 2020; C. Li, 
2021) 

14 Evitación desempeño (Aldahdouh et al., 2019)  

15 Flexibilidad funcional  (Yasir et al., 2021) 

16 Fortalecimiento psicológico  (Cingöz & Kaplan, 2015) 

17 Iniciativa personal/Proactividad  (Denti et al., 2013; C. Li, 2021) 
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18 Intercambio de conocimiento 

 (Akhavan et al., 2015; Khan et al., 
2019; Pian et al., 2019; Wang et al., 
2017; Yasir et al., 2021) 

19 Percepción líder 

 (Choi et al., 2021; Contreras et al., 
2020; Denti et al., 2013; Garg & Dhar, 
2017; Gashema & Kadhafi, 2020; 
Mehmood et al., 2020; Mora & Solís, 
2020; Taştan & Davoudi, 2015) 

20 
Lazos de interacción 
social/orientación colectivista 

 (Akhavan et al., 2015; Pian et al., 
2019) 

21 Motivación  
 (Aldahdouh et al., 2019; Nahuat et al., 
2021; Pian et al., 2019; Xu et al., 2022) 

22 Optimismo  (Okeke, 2019) 

23 Orientación metas  (Aldahdouh et al., 2019) 

24 Pasión  (Salessi, 2020; Shi, 2012) 

25 
Percepción de apoyo 
organizacional  (Choi et al., 2021; C. Li, 2021) 

26 Pérdida de poder  (Akhavan et al., 2015) 

27 Reputación  (Akhavan et al., 2015) 

28 Responsabilidad  (Pan et al., 2014) 

29 Satisfacción  (Cingöz & Kaplan, 2015) 

30 Seguridad psicológica  (Okeke, 2019; Xu et al., 2022) 

31 Sentido de pertenencia  (Liu et al., 2019; Pan et al., 2014) 

32 Significancia  (Cingöz & Kaplan, 2015) 

33 Sobre calificación  (Sun & Qiu, 2022) 

 

 

 


