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Efectos del Liderazgo Auténtico en el Comportamiento
Intraemprendedor: Un estudio en el sector servicios del
sur de Espana

Resumen

En la actualidad, los empleados se enfrentan a un entorno cada vez mas exigente en
materia de comportamiento intraemprendedor debido al papel clave que desempetia en la
supervivencia de las empresas y la eliminacion de amenazas en el entorno organizativo.
Este trabajo investiga los antecedentes del comportamiento intraemprendedor en el sector
servicios del sur de Espafia, analizando las relaciones entre €ste y el liderazgo auténtico,
asi como el papel mediador de la creatividad practicada, la autonomia y el trabajo
significativo. Este estudio utiliza un enfoque cuantitativo mediante la distribucion de un
cuestionario. Un total de 333 empleados completaron el cuestionario de la investigacion.
Los resultados muestran que, aunque el liderazgo auténtico tiene un efecto directo
negativo significativo sobre el comportamiento intraemprendedor, lo promueve positiva
y significativamente a través de la creatividad practicada y el trabajo significativo. A
diferencia de las dos mediaciones anteriores, la mediacidon de la autonomia no fue
significativa. Esta investigacion aporta resultados empiricos que pueden contribuir a una
mejor comprension del comportamiento intraemprendedor al destacar la importancia de
un liderazgo equilibrado y auténtico y ofrecer orientacion a las organizaciones para
disefiar un clima laboral que potencie la eficacia organizativa.

Palabras clave: Liderazgo auténtico; intraemprendimiento; trabajo significativo;
creatividad practicada; autonomia laboral.

1. Introduccion

El papel de los empleados en las organizaciones ha cambiado de tal forma que se les
anima a ser cada vez mds proactivos e innovadores, a asumir mas responsabilidades y a
descentralizar la toma de decisiones [1]. En resumen, las organizaciones actuales piden
cada vez mas a sus empleados que adopten una forma de trabajar mas intraemprendedora
para satisfacer, o incluso iniciar, estas demandas cambiantes.

Durante décadas, el espiritu empresarial, definido como los esfuerzos empresariales de
los individuos que operan fuera del contexto de las organizaciones existentes, se ha
asociado principalmente con la creacion de una empresa o emprendimiento [2]. Sin
embargo, el espiritu empresarial es fundamentalmente una actitud, asi como un
comportamiento y una perspectiva que configuran la forma en que una persona entiende
su entorno y las acciones consiguientes [3]. En este contexto, existe una creciente
demanda en los entornos organizativos de empleados que muestren un comportamiento
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intraemprendedor [4] debido a su contribucidon a la innovacion, el rendimiento y el
crecimiento econdémico.

En este contexto, el término comportamiento intraemprendedor (CI) se refiere al proceso
mediante el cual un empleado identifica y aprovecha oportunidades a través de la
innovacion, la proactividad y la asuncion de riesgos para desarrollar nuevos productos,
servicios o procesos, mejorando asi la competitividad y el rendimiento de la organizacion
[5]. A diferencia del espiritu empresarial tradicional, la iniciativa empresarial no implica
que los empleados abandonen sus organizaciones o arriesguen su capital para perseguir
sus ideas de forma independiente, sino que utilizan los recursos de la organizacion para
innovar e impulsar el cambio dentro de la misma [6]. De este modo, la iniciativa
empresarial se produce cuando los empleados, caracterizados por una vision anticipatoria,
desarrollan nuevas ideas o practicas innovadoras que afiaden valor a la organizacion y
tienen un impacto positivo [7].

Como resultado, la IB se ha convertido en una habilidad fundamental para el éxito de las
empresas actuales, ya que permite a las organizaciones identificar oportunidades de
negocio, desarrollar soluciones innovadoras e implantarlas en el contexto laboral [8]. Sin
embargo, a pesar de la creciente atencion prestada tanto en la literatura académica como
en la de gestion a los mecanismos para fomentar la BI y a las variables que pueden
promover esta orientacion en los empleados, como el estilo de liderazgo y la promocion
del trabajo significativo [9,10], sigue habiendo una laguna en la comprensién de como
interactian especificamente estas variables en el contexto del liderazgo auténtico.

Por lo tanto, nuestro objetivo en este estudio es analizar las variables de creatividad
practicada (CP), trabajo significativo (TM), liderazgo auténtico (LA) y comportamiento
intraemprendedor (CI) y proponer un modelo integrado de CI. Asi pues, este estudio
aporta varias contribuciones.

En primer lugar, nuestro estudio amplia la comprension del CI desde una perspectiva
individual, un area menos estudiada que el enfoque mas empresarial del comportamiento
emprendedor. En segundo lugar, nuestro trabajo analiza qué variables estan asociadas al
comportamiento intraemprendedor, proporcionando una vision mas completa. Por tltimo,
este estudio tiene implicaciones practicas al permitir a los directivos aplicar politicas y
practicas de recursos humanos que promuevan el comportamiento intraemprendedor
entre sus empleados.

2. Antecedentes teoricos y desarrollo de hipotesis

El estudio del comportamiento intraemprendedor ha cobrado relevancia en los tltimos
afios debido al creciente nimero de empleados que poseen conocimientos y habilidades
y cuyo espiritu emprendedor no est4 orientado a la creacion de nuevas empresas, pero que
tienen un perfil ideal para convertirse en intraemprendedores [11]. El Intraemprendimien-
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to es una innovacion ascendente que hace referencia al comportamiento innovador de los
empleados dentro de las empresas a la hora de tomar decisiones y desarrollar soluciones
novedosas a los problemas empresariales y a los cambios del mercado [12]. Esta
relevancia se debe a la identificacion de los resultados intraemprendedores como criticos
para las medidas de rendimiento y crecimiento de las organizaciones. Ademas, el
comportamiento de los empleados intraemprendedores genera iniciativas que pueden
multiplicarse e influir en el rendimiento de los equipos [13,14]. Por lo tanto, como han
sefialado algunos autores [15], es esencial aplicar politicas organizativas que promuevan
el espiritu emprendedor entre sus empleados, ya que, si la cultura organizativa se resiste
al cambio y es reacia a experimentar con nuevas ideas, podria desalentar el
intraemprendimiento.

Varios estudios han descubierto que los antecedentes que mas influyen en la iniciativa
empresarial son tanto las caracteristicas de la organizacion como las de los empleados
[16,17]. Una de las variables organizativas es la influencia del directivo. Existen estudios
en la literatura que han analizado la influencia de diferentes tipos de estilos de liderazgo
en el desarrollo del comportamiento intraemprendedor entre los empleados [18,19,20].
En la actualidad, existen varios estilos de liderazgo. Tradicionalmente, el modelo de
liderazgo dominante ha sido el del liderazgo transformacional desarrollado por Bass [21].
Sin embargo, mas recientemente se han desarrollado otros modelos, como el liderazgo
ideologico, de servicio, espiritual o auténtico [22]. De todos ellos, el liderazgo auténtico
(LA) es quizés el mas desarrollado en la literatura empirica, en gran parte debido al
desarrollo de medidas y teorias validadas [23,24].

Sin embargo, aunque existe cierta controversia entre el liderazgo auténtico y otros estilos
de liderazgo, algunos autores creen que el liderazgo auténtico puede servir de «raizy»
[25,26], centrandose mas en las caracteristicas personales de los lideres que en sus
procesos o comportamientos, como es el caso del liderazgo transformacional [27].

Asi, en el caso del liderazgo auténtico (AL), el modelo sugiere que tanto lideres como
seguidores tienen la obligacion moral de velar por los intereses del colectivo [28], lo que
explicaria la mayor relacion del AL con la ciudadania y los comportamientos colectivos,
aunque estos comportamientos no siempre produzcan recompensas individuales
tangibles, a diferencia del estilo de liderazgo transformacional, mas centrado en la
consecucion de resultados [29].

En este contexto, resulta especialmente util la teoria del liderazgo auténtico desarrollada
por Avolio et al. en 2004 [30]. Esta teoria surge como respuesta a la necesidad de un
liderazgo caracterizado por la integridad moral y la capacidad de inspirar confianza dentro
de las organizaciones, especialmente en contextos caracterizados por el cambio. Segin
esta teoria, el liderazgo auténtico, definido como un patrén de comportamiento de
liderazgo que promueve capacidades positivas para una mayor autoconciencia, una
perspectiva moral interiorizada, un procesamiento equilibrado de la informacion y la
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transparencia relacional, fomenta el autodesarrollo organizativo positivo, como las
percepciones de justicia o el compromiso organizativo, entre otros [31,32].

Otra teoria que puede mejorar la comprension de coémo influyen los lideres auténticos en
el comportamiento de los empleados es la teoria del procesamiento de la informacion
social (SIP) [33]. Segun esta teoria, los empleados interpretan y responden a su entorno
laboral basandose en las sefiales sociales y la informacion que reciben de los lideres y los
compafieros de trabajo. Asi, al crear un contexto social basado en comportamientos
transparentes y €ticos, los lideres auténticos proporcionan una informacion social clara y
coherente que los empleados utilizan para conformar sus percepciones y actitudes hacia
el trabajo, influyendo asi en su comportamiento intraemprendedor.

Por ejemplo, varios autores [34,35] han descubierto que el liderazgo auténtico también es
mejor para fomentar la creatividad y la innovacion. Por lo tanto, al centrarse en una
perspectiva moral mas interiorizada que en el rendimiento o los resultados, los seguidores
perciben su entorno laboral como mas propicio para probar cosas nuevas, lo cual es un
buen precursor del comportamiento intraemprendedor [20].

Investigaciones anteriores [36] han revelado que cuando los lideres exhiben estos
comportamientos, los seguidores tienden a ser mas creativos, desafian las practicas
laborales habituales y son mas propensos a persuadir a sus jefes para que apliquen ideas
mas innovadoras dentro de la organizacion. Esto se debe a que los empleados reciben un
buen feedback que no censura sus pensamientos intracmprendedores y estan dispuestos a
asumir riesgos porque perciben que sus lideres quieren que realicen nuevas tareas y
proyectos con eficacia [37]. En otras palabras, al fomentar un entorno de confianza,
respeto e identificacion entre los seguidores, facilitan la generacion de nuevas ideas y
refuerzan la percepcion de libertad para asumir riesgos y proponer creencias
contradictorias sin miedo al rechazo, a pesar de los retos que supone el cambio continuo
en el entorno empresarial [38]. Por lo tanto, los lideres auténticos, a través de sus
comportamientos de liderazgo, podrian servir de catalizador para generar IB entre los
subordinados creando un entorno de trabajo propicio para la innovacion y la creatividad
[20]. Por lo tanto, con referencia a estudios anteriores, como el de Cai et al. [39], nuestra
primera hipdtesis de trabajo es la siguiente:

H1: El liderazgo auténtico (LA) se asocia positivamente con el comportamiento
intraemprendedor (CI) de los empleados.

Sin embargo, la relacion entre AL e IB puede estar mediada por los recursos personales
que posean los empleados. Como ya se ha comentado, las organizaciones contemporaneas
dedican considerables recursos a fomentar la creatividad y las ideas de alta calidad de sus
empleados [40]. La creatividad es la capacidad de generar ideas novedosas y adecuadas
para resolver problemas o mejorar la eficacia de la organizacion [41].
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Varios estudios [42] han sugerido que la AL puede desempenar un papel crucial en el
fomento de la creatividad (CP). En concreto, se ha afirmado que si un lider auténtico crea
un entorno caracterizado por interacciones justas y transparentes, los empleados estaran
mas dispuestos a experimentar con nuevas ideas [43,44]. En esta linea de pensamiento,
los autores de [38] destacan que la creatividad de los empleados aumenta debido a la
percepcion de seguridad psicolégica y al incremento de la motivacion intrinseca que
promueve el liderazgo auténtico. Asi, aunque la creatividad y el intraemprendimiento son
constructos independientes, la creatividad es la caracteristica mas importante de los
emprendedores. En este contexto, varios autores [45,46] sostienen que la CP es un
facilitador crucial del éxito de la innovacion. Esta, a su vez, sirve de precursora del 1B,
ya que permite a los empleados identificar oportunidades, desarrollar soluciones
innovadoras y adaptarse a los cambios del entorno empresarial. Por lo tanto, basdndose
en la bibliografia revisada, se propone la siguiente hipdtesis:

H?2: La percepcion de la creatividad practicada (CP) media en la relacion entre el
liderazgo auténtico (LA) y el comportamiento intraemprendedor (CI).

Asimismo, para comprender mejor la relacion entre el AL y el comportamiento
organizativo, algunos autores [47] han estudiado la interaccion entre este estilo de
liderazgo y la propension de los empleados al trabajo autobnomo (WA). Este interés se
basa en la observacion de que los lideres auténticos cultivan un entorno de trabajo
caracterizado por un mayor grado de libertad individual, autoconfianza y oportunidades
de crecimiento para los miembros de su equipo [48]. Dentro de este marco, se postula que
la WA se deriva del liderazgo auténtico porque permite a los empleados hacer un uso mas
eficaz de sus habilidades y conocimientos especificos. De hecho, algunos autores [49]
han destacado la importancia de un entorno laboral que promueva la autonomia,
sefialando que un entorno laboral que promueva la autonomia atrae y retiene el talento
creativo y motiva a los empleados en sus tareas laborales. Desde entonces, la relacion
entre la WA y la IB ha sido objeto de investigacion [50,51]. Estos estudios han demostrado
que existe una relacion positiva entre los altos niveles de WA y el aumento de la
generacion de IB dentro de una organizacion. La WA también puede influir en la
asociacion entre AL y BI, ya que cataliza el pensamiento innovador e induce
comportamientos extraprofesionales que, a la larga, benefician a la organizacion [52,53].

Por lo tanto, basandonos en estudios anteriores, como el realizado por Alam et al. [54]
que demostrd el papel mediador de la autonomia en la relacion entre otros factores
organizativos y el intraemprendimiento, proponemos la siguiente hipdtesis:

H3: La autonomia en el trabajo (WA) media la relacion entre el liderazgo auténtico y
el comportamiento intraemprendedor (IB).

Sin embargo, la relacion entre el liderazgo auténtico y el desarrollo del comportamiento
intraemprendedor también puede estar mediada por el significado que el empleado da al
trabajo (MW). Varios estudios han demostrado que el disefio y el significado de las tareas
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laborales de los empleados se ven influidos por el comportamiento de sus supervisores
[55]. En la medida en que los lideres auténticos crean un sentimiento de pertenencia a la
comunidad mediante la articulacion de una vision y unos objetivos compartidos, aumenta
el significado existencial atribuido a la actividad laboral [56]. Ademads, un liderazgo
auténtico y motivado altruistamente promueve un mayor sentido de pertenencia al
reforzar la identificacion con la organizacion y proporcionar un mayor apoyo social [57].
En apoyo de esta perspectiva, Chaudhary [58] descubrid que el significado atribuido al
trabajo (MW) es el resultado del empoderamiento fomentado por los lideres auténticos a
través de un mayor sentido de la responsabilidad y del valor.

Del mismo modo, las personas que atribuyen un gran significado a su trabajo tienden a
esforzarse mas, lo que aumenta su capacidad de innovacion [59]. Asi pues, la percepcion
del trabajo como intrinsecamente significativo impulsa el uso de habilidades y recursos
para lograr un rendimiento innovador [60]. Basdndonos en investigaciones recientes [61]
que demuestran que un mayor sentido del significado en el trabajo media en la relacion
entre liderazgo y mayores niveles de esfuerzo innovador (asociado con el
comportamiento intraemprendedor), proponemos la siguiente hipotesis: H4: El trabajo
significativo (MW) media en la relacion entre liderazgo auténtico y comportamiento
intraemprendedor (IB).

En resumen, teniendo en cuenta el Bl y la relacion entre diversas variables, proponemos
el siguiente modelo de investigacion, tal y como se muestra en la Figura 1.

Figura 1: Modelo de investigacion
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3. Métodos de investigacion
3.1. Muestra y recogida de datos

Para comprobar cada una de las hipdtesis, realizamos una encuesta a una muestra de
empleados de tres empresas de servicios de Andalucia, una region del sur de Espafia
conocida por su dindmica economia de servicios.

Las empresas seleccionadas pertenecen a los subsectores de comercio, actividades
administrativas y administracion publica y defensa, lo que permite una representacion
diversa dentro del sector servicios. La seleccion de estas empresas se llevo a cabo
mediante un proceso de muestreo intencional basado en la accesibilidad y la voluntad de
las empresas de participar en el estudio. En cuanto a la distribucion de los cuestionarios,
se enviaron invitaciones para cumplimentar un cuestionario en linea a todos los
empleados a través del correo institucional de las empresas que aceptaron participar en el
estudio.

Se distribuyeron un total de 615 cuestionarios, con una tasa de respuesta de 337 (54,79%).
Esta tasa de respuesta relativamente baja puede atribuirse a factores como la posible carga
de trabajo de los empleados y la falta de incentivos para cumplimentar la encuesta. No
obstante, cuatro cuestionarios (0,65%) fueron excluidos del analisis de datos por diversas
razones, como datos incompletos, respuestas multiples al mismo item y ausencia de
respuesta. Por consiguiente, la muestra final para el analisis estaba formada por 333
empleados de entre 18 y 64 afos, con una edad media de 38 afios (DE = 2,8). En cuanto
a la antigliedad, los empleados llevaban en las empresas desde menos de 1 afio hasta 25
anos. En concreto, el 56,5% de los empleados llevaban menos de 1 afio en la empresa, el
13,5% entre 1 y 3 afios, el 10,8% entre 4 y 6 afios y el resto entre 7 y 25 afios. En cuanto
a la distribucion por sexos, hay un ligero predominio de mujeres en la muestra (55,6%
mujeres; 44,4% hombres).

3.2. Medidas
Para los instrumentos de medida se utilizaron los siguientes cuestionarios normalizados.

3.2.1. Liderazgo auténtico

Para evaluar el liderazgo auténtico, este estudio utilizo la versidn espafiola del
Cuestionario de Liderazgo Auténtico [31,62]. Este instrumento consta de 16 items y se
estructura en torno a cuatro dimensiones clave: autoconciencia (conciencia del lider de
cémo su comportamiento puede afectar a los demaés); transparencia relacional (grado en
que el lider se presenta a si mismo de forma auténtica ante los demas); procesamiento
equilibrado (capacidad del lider para establecer objetivos de forma objetiva y analizar
racionalmente los datos antes de tomar decisiones); y moralidad interiorizada
(autorregulacion del comportamiento del lider de acuerdo con valores y principios
personales, especialmente ante presiones externas). Tras el analisis, decidimos eliminar
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un item de esta escala (AL1 «Mi jefe dice exactamente lo que quiere decir») porque su
carga factorial era inferior a 0,6, validando asi los demas items de la escala. Las respuestas
se recogieron utilizando una escala de Likert que iba de 1 (nunca) a 5 (siempre o casi
siempre). La consistencia interna (alfa de Cronbach) de la escala fue de 0,951, mientras
que la fiabilidad compuesta fue de 0,957.

3.2.2. Autonomia Laboral y Trabajo Significativo

Para medir la autonomia laboral (WA) y el trabajo significativo (MW), utilizamos la
dimension del Instrumento de Empoderamiento Psicoldgico de Spreitzer [63], que
adaptamos al espafol [64]. La dimension WA consta de cuatro items y evalia hasta qué
punto un individuo percibe que tiene control sobre su entorno laboral y puede actuar de
forma independiente en la toma de decisiones relacionadas con el trabajo. La dimension
MW consta de tres items y evalaa la relevancia y el valor que un empleado concede a su
trabajo, con referencia a sus normas y creencias personales. Los participantes
respondieron en una escala de 7 puntos, desde 1 (muy poco) hasta 7 (demasiado). La
consistencia interna de la escala fue de 0,895 y 0,798, respectivamente. Por otra parte, los
valores de fiabilidad compuesta de ambas dimensiones fueron de 0,928 y 0,882,
respectivamente.

3.2.3. Creatividad practicada

Para evaluar la variable creatividad practicada, se utilizo la dimension de creatividad
practicada de las Escalas de Creatividad Creativa y Potencial Creativo [41], que fueron
adaptadas para la poblacion espafiola [65]. Esta escala consta de cinco items y evalaa el
grado en que los individuos participan activamente en conductas creativas en su entorno
laboral. Las opciones de respuesta se proporcionaron en una escala tipo Likert que
oscilaba entre 1 (totalmente en desacuerdo) y 5 (totalmente de acuerdo). La escala de
creatividad practicada obtuvo una fiabilidad alfa de Cronbach de 0,848 y un valor de
fiabilidad compuesta de 0,892.

3.2.4. Comportamiento intraemprendedor

Por ultimo, la variable de comportamiento intraemprendedor se evalu6 mediante la escala
de comportamiento intraemprendedor [66] y su adaptacion al espanol [67]. Esta escala de
7 items se divide en dos subescalas: innovacion y asuncion de riesgos. Sin embargo, tras
analizar los datos, decidimos excluir el item IB4 (es decir, encuentro nuevas formas de
hacer las cosas), cuya carga factorial no alcanzaba el umbral de 0,6, para comprobar la
validez del resto de items de la escala. Todos los items se midieron en una escala de 0
(totalmente en desacuerdo) a 4 (totalmente de acuerdo). La consistencia interna de la
escala fue de 0,856. Ademas, la fiabilidad compuesta de las dimensiones fue de 0,892.
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4. 4. Analisis de datos

Para comprobar cada hipotesis, realizamos varios analisis estadisticos. En primer lugar,
utilizamos el programa estadistico SPSS© v.25 para realizar un analisis descriptivo, que
incluyé medidas de tendencia central, dispersion y asimetria. Ademads, como se describe
en la seccion anterior, verificamos la fiabilidad de los instrumentos mediante los
coeficientes alfa de Cronbach y la fiabilidad compuesta, asi como la validez convergente
mediante la varianza media extraida (AVE) y la validez discriminante (véase la Tabla 1)
mediante el criterio propuesto [68].

Alfa
Variables latentes items Outer VIF AVE Cronbach CR
loading
Liderazgo Auténtico AL 2 0.774 2.432 0.598 0.951 0.957
AL_3 0.841 3.524
AL 4 0.704 1.902
AL 5 0.691 1.894
AL_6 0.816 3.003
AL 7 0.635 1.817
AL_8 0.778 2.316
AL 9 0.826 2.894
AL_10 0.779 2.499
AL_11 0.723 2.193
AL_12 0.853 4599
AL_13 0.880 2.023
AL 14 0.653 3.143
AL_15 0.829
AL_16 0.770 2.446
Autonomia Laboral WA 1 0.825 2.434 0.763 0.895 0.928
WA 2 0.837 3.072
WA 3 0.894 4.072
WA 4 0.933 1.996
Creatividad Practicada PC 1 0.842 2.291 0.624 0.848 0.892
PC 2 0.826 2.123
PC 3 0.685 1.498
PC 4 0.765 1.630
PC 5 0.823 1.993

Trabajo Significativo MW_1 0.876 1.975 0.714 0.798 0.882
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MW_2 0.889 2.227
MW_3 0.764 1.456

Comportamiento IB 1 0.739 1.660 0.580 0.856 0.892
Intraemprendedor

IB_2 0.796 1.917

IB_3 0.714 1.923

IB_5 0.726 2.070

IB_6 0.755 2.168

IB_7 0.832

Note:CR=fiabilidad compuesta; AVE= Varianza Media Extraida

A continuacion se utilizd la modelizacion de ecuaciones estructurales por minimos
cuadrados parciales (PLS-SEM) para determinar la varianza explicada y las relaciones
entre las variables endogenas del modelo. Seleccionamos este método porque PLS-SEM
es una técnica bien establecida y eficiente tanto para la construccion de teorias como para
aplicaciones predictivas [69]. Permite probar modelos de mediacion multiple probando
uno o mas mediadores a la vez, reflejando tanto la prueba estadistica de los efectos de
mediacion individuales como el error de medida del modelo de investigacion [70].

Este analisis nos permiti6 estimar un estudio predictivo-explicativo, el tamafo del efecto
y la significacion estadistica de los coeficientes asociados a cada via que constituyen el
modelo propuesto [71].

5. Resultados

Con el fin de poner a prueba nuestras hipdtesis de trabajo, realizamos diversos analisis de
los datos obtenidos.

En primer lugar, examinamos la estructura factorial y las cargas de cada item de los
cuestionarios utilizados en el estudio. Tras el analisis, se decidid eliminar un item de la
variable de comportamiento intraemprendedor (IB4 'Encuentro nuevas formas de hacer
las cosas') y uno de liderazgo auténtico (AL1 'Mi jefe dice exactamente lo que quiere
decir') porque sus cargas factoriales eran inferiores a 0,6 [68], validando asi los items
restantes con sus respectivos constructos.

A continuacion se analizo la fiabilidad de los items finales. Como se muestra en la Tabla
1, todos los constructos mostraron niveles de fiabilidad s6lidos, como indican el alfa de
Cronbach y la fiabilidad compuesta (RC). En cada caso, los valores superaron el umbral
de 0,7 [72]. También examinamos la presencia de sesgo de método comin, un fenémeno
habitual en los estudios que utilizan PLS-SEM debido a la técnica de medicion, que puede
afectar a la relacion entre constructos, asi como a la validez de las conclusiones del
estudio [70]. La colinealidad, indicativa de CMB, se considera significativa cuando los
valores de VIF superan 5. Sin embargo, los coeficientes VIF en nuestro estudio se
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mantienen por debajo de este umbral, lo que confirma que nuestro modelo propuesto no
sufre problemas de colinealidad.

Ademas, se analiz6 la varianza media extraida (AVE) para evaluar la validez convergente
del modelo propuesto [73]. La validez convergente evalia si diferentes items de un
constructo miden la misma dimension subyacente y, como tal, deberian estar altamente
correlacionados. Los datos presentados en la Tabla 1 confirman que los cinco
instrumentos alcanzaron valores predictivos superiores al 50% de la varianza.

Para evaluar la validez discriminante de los instrumentos considerados, aplicamos el
criterio de Fornell y Larcker, segin el cual la raiz cuadrada del AVE de cada constructo
debe superar las correlaciones existentes entre ese constructo y todos los demas
constructos del modelo. En la Tabla 2, los elementos de la diagonal principal (resaltados
en negrita) representan la raiz cuadrada del AVE de cada constructo, mientras que los
elementos de la diagonal exterior representan las correlaciones entre constructos.

Table 2: Media, desviacion tipica y correlaciones

Fornell- Larcker

M SD WA PC 1B AL MW
Autonomia laboral (WA) 519 1165 0.873

Creatividad Practicada | 3.72 0.787 0.683* 0.790
(PC) *

Comportamiento 3.74 0.677 0.385* 0.489 0.761
Intraemprendedor (1B) * fal

Liderazgo Auténtico (AL) | 3.46 0.949 0.489* 0.486 0.249* 0.774
* *% *

Trabajo Significativo | 5.51 0.914 0.338* 0.537 0.498* 0.338 0.84
(MW) * *% * *% 5

Note: Raiz cuadrada del AVE en la diagonal; las correlaciones entre constructos se muestran
debajo de la diagonal; *p < 0,05. **p <0.01

Tras comprobar la fiabilidad y validez de los instrumentos y la intercorrelacion entre cada
variable, se realizo un analisis de modelo estructural. Se utiliz6 el coeficiente de camino
(B) para determinar la contribucion de cada variable predictora a la variable enddgena.
Ademas, se utilizaron los valores R-cuadrado para evaluar el poder explicativo del
modelo. Se realiz6 un remuestreo Bootstrap con 10.000 casos para comprobar la hipotesis
propuesta. Los resultados de la prueba de hipotesis se presentan en el Cuadro 3 y en la
Figura 2.
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Figura 2: Modelo Estructural. ***p=0.001
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Leadership J Behaviour
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fPractised Creativity
B=0.527***
k R*=0.576
H3
,
Autonomy
B=0.009
ks R*=0.271 3
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( Meaningful work ]

B=0.082***
L R2= 0310 J
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Tabla 3. Validacion de la hipotesis de investigacion.

Hypothesis Coefficient Cl p Values T Statistics F2 Sig

Direct effects

H1: AL—IB -0.128 ™ (—0.249; -0.001) 0.041 2.040 0.015 Yes

Indirect effects

H2: AL—PC—IB 0.139 ™ (0.089; 0.193) 0.000 5.230 Yes
Al—-PC 0.343 (0.267; 0.419) 0.000 8.77 Yes
PC—IB 0.407 (0.233; 0.544) 0.000 5.76 Yes

H3: AL-WA—IB -0.131 (—0.072; 0.087) -0.227 1.085 No
AL—WA 0.525 (0.451; 0.596) 0.000 13.96 Yes
WA —-IB 0.018 (—0.139; 0.164) 0.822 0.224 No

H4: AL—MW—IB 0.059 ** (0.046; 0.126) 0.166 2.737 Yes

AL—-MW 0.253 (0.151; 0.358) 0.000 4.789 Yes
MW—IB 0.324 (0.207-0.433) 0.000 5.652 Yes

Nota: AL= Liderazgo Auténtico; PC= Creatividad Practicada; IB= Comportamiento
intraemprendedor; WA= Autonomia Laboral. **p<0.01

A partir de esta tabla, todas las hipdtesis de trabajo se confirmaron significativamente,
excepto dos hipodtesis. En primer lugar, respecto a la hipotesis 1 (AL—IB), aunque


https://doi.org/10.3390/bs14080705

Gonzalez-Canovas, A., Trillo, A., Jiménez-Barrionuevo, M. M., & Bretones, F. D. (2024). Effects of
Authentic Leadership on Intrapreneurial Behaviour: A Study in the Service Sector of Southern
Spain. Behavioral Sciences, 14(8), 705. Doi: 10.3390/bs14080705

obtuvimos una relacion significativa, el efecto fue negativo y contrario a nuestra hipotesis
inicial, por lo que no se confirmd. En concreto, altos niveles de liderazgo auténtico

provocaron una disminucion del comportamiento intraemprendedor, contrariamente a
nuestra postulacion inicial de una relacion positiva entre ambas variables. Ademas, la
hipotesis 3 (AL—-WA—IB) tampoco pudo confirmarse, de modo que la autonomia
laboral no tiene un efecto mediador significativo.

Sin embargo, los datos obtenidos de los analisis indican dos relaciones significativas entre
las variables consideradas. En concreto, contrariamente a la hipotesis anterior, PCy MW
ejercen un efecto mediador significativo en la relacion entre AL y IB, por lo que aunque
AL puede reducir directamente la tendencia de los empleados a ser intraemprendedores,
este efecto negativo puede contrarrestarse si los empleados encuentran formas de
practicar la creatividad y si su trabajo tiene un significado profundo para ellos,
confirmando asi las Hipotesis 2 y 4.

También evaluamos el tamafio del efecto de las variables en relacion con las hipotesis
(f2), utilizando el umbral propuesto por Cohen [74], en el que valores de 0,02, 0,12 y 0,35
indican tamanos del efecto pequefios, medianos y grandes (véase la Tabla 2).

Finalmente, la Figura 2 presenta una representacion grafica de las relaciones entre cada
uno de los predictores y las variables endogenas () dentro del modelo de estudio
propuesto, asi como su respectivo poder explicativo (R2) para cada relacion.

Como se muestra en la Figura 2, todos los valores R2 fueron superiores a 0,27 [74], lo
que respalda el poder explicativo del modelo. Ademas, calculamos la bondad del ajuste
del modelo mediante el residuo cuadratico medio normalizado (SRMR), que fue de 0,065,
por debajo del umbral de 0,08 [75], lo que confirma el ajuste satisfactorio del modelo
propuesto. Ademas, el estadistico Chi-cuadrado fue de 1717,59, lo que indica un ajuste
aceptable para el tamafio de la muestra y la complejidad del modelo. La discrepancia entre
las matrices de covarianza implicitas en el modelo y observadas (d_ULS) fue de 2,319, y
la discrepancia geodésica (d_G) fue de 0,967. Ademas, el indice de ajuste normalizado
(NFI) fue de 0,786, lo que sugiere un ajuste razonable dado el caracter exploratorio del
estudio.

Por ultimo, analizamos el poder predictivo del modelo mediante la técnica PLS Predict
con 10 repeticiones y una Uinica repeticion, siguiendo las directrices de Shmueli et al. [76].
Este método se recomienda porque, a diferencia del coeficiente de correlacion (R2),
permite evaluar tanto el poder explicativo como la capacidad predictiva del modelo en un
conjunto de datos diferente de la muestra original seleccionada [76]. Para una evaluacion
mas precisa, se considerd el coeficiente de determinacion (Q2). En este estudio, todos los
indicadores superaron el umbral de 0, lo que confirma la validez predictiva del modelo
propuesto [77].

Ademas, realizamos un andlisis adicional de los datos relativos a la antigiiedad de los
empleados en relacion con las demas variables. Sin embargo, nuestros resultados (véase
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el cuadro 4) indican que la antigliedad de los empleados no influye significativamente en
las variables estudiadas (p > 0,05).

Table 4. Influencia de la antigledad de los empleados (ET).

- Standard o
Original Sample . T Statistics P
Deviation
Sample (O) Mean (M) (O/STDEV) Values
(STDEV)
Employee tenure
—-0.014 —-0.013 0.046 0.308 0.758
(ET)—IB
AL—Employee -0.047 -0.047 0.054 0.875 0.382
tenure (ET)
Employee tenure
0.034 0.037 0.056 0.612 0.541
(ET) x AL—IB
Employee tenure —0.044 —0.044 0.040 1.111 0.267
(ET) x AL—PC
Employee tenure
—0.034 —0.036 0.052 0.658 0.511
(ET) x AL—S
Employee tenure -0.067 -0.067 0.041 1.622 0.105
(ET) x AL—WA
Employee tenure
—0.027 —0.022 0.057 0473 0.636
(ET) x MS—IB
Employee tenure -0.008 -0.007 0.077 0.108 0.914
(ET) x WA—IB
Employee tenure
—0.005 —0.008 0.083 0.058 0.954

(ET) x PC—IB

6. Discusion
Se pueden extraer varias conclusiones de los resultados de nuestro analisis de datos.

En nuestro estudio examinamos las variables que preceden al comportamiento
intraemprendedor, tomando como referencia las teorias del liderazgo auténtico [30] y del
procesamiento social de la informacion (SIP) [33] en una muestra de empleados del sector
servicios en Espafia. Este ejercicio nos llevo a desarrollar cuatro hipodtesis de trabajo. Los
resultados empiricos de este estudio confirmaron dos de las hipotesis propuestas en el
modelo de investigacion.

Uno de los hallazgos fue la relacion entre los estilos de liderazgo auténticos y el desarrollo
de comportamientos intraemprendedores. Aunque nuestra hipotesis inicial, en linea con
las teorias mencionadas y otros estudios similares (como el desarrollado por Edu et al.
[20]), sugeria una relacion positiva entre ambas variables, los datos obtenidos en nuestro
estudio revelaron una relacion significativa pero negativa entre ambas variables. Esto
sugiere que el liderazgo auténtico puede, en determinadas circunstancias, inhibir el
desarrollo del comportamiento intraemprendedor.
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A través de la teoria del liderazgo auténtico, se puede argumentar que la coherencia y la
consistencia de los valores que sustentan este estilo de liderazgo pueden limitar la
diversidad creativa dentro de un equipo. Por otra parte, la teoria del procesamiento de la
informacion social (SIP) sugiere que los empleados interpretan y responden a su entorno
laboral basandose en las senales sociales y la informacién que reciben de sus lideres. En
este contexto, los lideres auténticos, al proporcionar una informaciéon social clara y
coherente, pueden conducir a la conformidad del grupo y a la supresion de la asuncion de
riesgos, que es un elemento crucial en el desarrollo del comportamiento
intraemprendedor.

Estos resultados coinciden en parte con [78,79] en que los seguidores pueden tener
creencias y valores diferentes a los de sus lideres. Por tanto, animar a los seguidores a ser
auténticos sobre sus valores y creencias sugiere un posible aumento de la divergencia de
valores en lugar de la convergencia. En cualquier caso, estos hallazgos corroboran
algunos de los resultados encontrados en otros estudios sobre diferentes estilos de
liderazgo [80,81], en los que las caracteristicas del lider, incluida la busqueda del statu
quo, también limitan el apoyo a la asuncidon de riesgos y la innovacion y, por tanto,
dificultan el desarrollo del comportamiento intraemprendedor.

Sin embargo, a diferencia del efecto anterior, nuestros resultados indican que tanto la
creatividad practicada como el trabajo significativo desempefian un papel mediador
positivo y significativo en la relacion entre el liderazgo auténtico y el comportamiento
intraemprendedor. En consonancia con la teoria del SIP y del liderazgo auténtico, estos
lideres, al crear un contexto que fomenta la confianza y la seguridad psicologica
caracterizado por la integridad y la transparencia, promueven la creatividad practicada y
el trabajo significativo fomentando un entorno laboral en el que los empleados se sienten
seguros y motivados para explorar nuevas ideas y asumir riesgos calculados (aspectos
inherentes al comportamiento intraemprendedor) [82,83].

Asi, aunque el liderazgo auténtico puede tener un efecto inhibidor sobre el
comportamiento intraemprendedor, esta relacion cambia cuando estd mediada por el
efecto de la creatividad y el trabajo significativo, lo que pone de relieve la importancia de
desarrollar estrategias indirectas eficaces para los comportamientos extra-rol [84,85],
como el intraemprendimiento.

Por ultimo, aunque las teorias incluidas y estudios anteriores sugieren que el liderazgo
auténtico, al promover la autonomia, puede fomentar los comportamientos extra-rol [86],
nuestros resultados muestran que la autonomia no es una variable mediadora significativa
en la relacion entre el liderazgo auténtico y el comportamiento intraemprendedor.

Una posible explicacion es que, aunque el liderazgo auténtico fomenta la autonomia, la
relacion entre autonomia y comportamiento intraemprendedor puede estar condicionada
por factores contextuales o individuales que no se incluyeron en nuestro estudio. Por
ejemplo, es posible que la autonomia no baste por si sola para promover el
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comportamiento intraemprendedor sin un liderazgo claro y un apoyo a la innovacion. Esto
sugiere la necesidad de desarrollar una comprension mas matizada de como la autonomia
interactua con otros aspectos del liderazgo y del contexto organizativo que influyen en el
comportamiento intraemprendedor.

7. Implicaciones y contribuciones

Este estudio contribuye a la ampliacion de los antecedentes del comportamiento
intraemprendedor, con especial referencia a la importancia del lider en el desarrollo de
este comportamiento, lo que tiene varias implicaciones tedricas y practicas.

En cuanto a las implicaciones teoricas, los resultados de este estudio muestran que la
relacion entre ambos constructos (liderazgo e intraemprendimiento) es compleja y
contextual, sugiriendo una reconsideracion de la teoria del liderazgo auténtico, de forma
que la implementacion de este estilo de liderazgo deberia calibrarse para fomentar la
innovacion sin inducir la conformidad del grupo. Ademads, nuestro estudio contribuye a
la literatura existente identificando y examinando el papel mediador de otras variables en
esta relacion, como la creatividad y el significado en el trabajo. De este modo, ampliamos
la teoria del liderazgo auténtico probando su impacto en el comportamiento
intraemprendedor a través de mecanismos indirectos e identificamos ambos como
antecedentes del intraemprendimiento.

Los resultados de esta investigacion también tienen implicaciones practicas para las
organizaciones y sus lideres. Para aplicar la teoria del liderazgo auténtico de forma que
no afecte negativamente al comportamiento intraecmprendedor, seria Util considerar
estrategias que permitan a los lideres auténticos fomentar un equilibrio entre la promocion
de valores coherentes y el fomento de un entorno inclusivo que valore y apoye la
innovacion y la diversidad de pensamiento. Esto podria implicar la adopcion de practicas
de liderazgo que fomenten la expresion de ideas divergentes y la experimentacion, de
modo que la autenticidad no se traduzca en rigidez, sino que coexista con la apertura a
nuevas perspectivas y la flexibilidad.

8. Limitaciones y recomendaciones para el futuro
El estudio identifico algunas limitaciones que los investigadores deberian tener en cuenta.

Una limitacion importante es el tamafio de la muestra y la especificidad, que pueden haber
afectado a la generalizabilidad de nuestras conclusiones. Aunque hemos intentado
abordar esta limitacidon mediante el uso de herramientas estadisticas complejas, sugerimos
que se amplie el alcance de la investigacion para incluir regiones y sectores econdmicos
en futuras investigaciones.

Una segunda limitacion esta relacionada con el disefio de la encuesta, en la que los datos
se recogieron en un momento del tiempo que podria introducir problemas de causalidad
o endogeneidad. Al realizar estudios transversales o incluso estudios longitudinales
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tradicionales, es importante tener en cuenta que los constructos de la investigacion pueden
no permanecer estables a lo largo del tiempo. Por lo tanto, para sacar conclusiones y tener
en cuenta estas fluctuaciones, sugerimos mas estudios longitudinales que establezcan la
causalidad y consideren tanto los aspectos positivos como los negativos. Ademas, las
investigaciones futuras deberian distinguir entre los niveles intra e interpersonal
utilizando andlisis multinivel para proporcionar una comprension mas matizada de los
fenomenos investigados.

Por otro lado, los resultados obtenidos pueden estar influidos por otras variables que han
demostrado tener un efecto moderador entre el tipo de liderazgo exhibido por el lider y
los comportamientos intraemprendedores de los trabajadores. Entre estas variables se
encuentran el apoyo organizativo percibido por los trabajadores [87] y la percepcion del
intercambio lider-miembro (LMX) [88].

Por tultimo, existe una amplia bibliografia sobre los modelos de liderazgo, lo que da lugar
a un debate permanente sobre la idoneidad de cada modelo. Por ello, sugerimos que
futuras investigaciones incorporen otros estilos de liderazgo, buscando un enfoque
integrado que permita una comprension mas completa de la interaccion entre las variables
relacionales y cognitivas examinadas en este estudio del comportamiento
intraemprendedor.
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