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RESUMEN  
El estudio analiza el vínculo entre el liderazgo emprendedor y el comportamiento innovador de los 
trabajadores en Mipymes del sector servicios en Imbabura, Ecuador. Mediante un enfoque cuantitativo y 
diseño correlacional, se encuestó a 383 empleados. Las escalas empleadas demostraron fiabilidad y 
validez. Los resultados evidencian una relación positiva y significativa entre ambas variables, destacando 
el rol del liderazgo emprendedor como motor de innovación en el entorno laboral de las pequeñas y 
medianas empresas.  
Palabras clave: liderazgo emprendedor; comportamiento laboral innovador; mipymes; creatividad 
organizacional 

ABSTRACT  
This study examines the relationship between entrepreneurial leadership and employees’ innovative 
behavior in service-sector MSMEs in Imbabura, Ecuador. Using a quantitative and correlational design, 
data were collected from a sample of 383 employees. The measurement instruments proved to be valid 
and reliable. Results show a significant and positive correlation between the two variables, highlighting 
the role of entrepreneurial leadership as a key driver of innovation in the workplace of small and medium-
sized enterprises. 
Key words: entrepreneurial leadership; innovative work behavior; micro, small and medium-sized 
enterprises; organizational creativity 
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1. INTRODUCCIÓN  
Los vertiginosos cambios del entorno empresarial, donde la dinámica del mercado, las preferencias 
de los consumidores y las tecnologías evolucionan continuamente, las empresas necesitan innovar e  
intentan adaptarse rápidamente para obtener una ventaja competitiva. La innovación, la tecnología 
y la creatividad son factores críticos para obtener una ventaja competitiva y lograr la sustentabilidad 
organizacional (Cai et al., 2018; Chow, 2018). La innovación es crucial para la supervivencia y el 
éxito de las empresas y la principal fuente de creación de capacidad competitiva para el 
emprendimiento (Akbari et al., 2021).  

Los líderes de las organizaciones deben adoptar comportamientos y actitudes emprendedoras que 
fomenten la adaptación y la innovación (Renko et al., 2015). Los comportamientos y acciones del 
líder emprendedor sirven como catalizador para motivar a los empleados a participar en actividades 
creativas para la innovación (Cai et al., 2019; Mehmood et al., 2020). Si el liderazgo no está 
alineado con los objetivos de innovación de la organización o no proporciona los recursos y la 
orientación necesarios, los empleados pueden percibir la innovación como una baja prioridad (Lee et 
al., 2021). 

La popularidad del liderazgo emprendedor ha aumentado por el interés de las empresas en mejorar 
el desempeño innovador para manejar problemas difíciles (Shiferaw et al., 2023). Los líderes 
emprendedores son conocidos por su capacidad para visualizar el futuro identificando oportunidades 
e imaginando posibilidades para motivar a los empleados a pensar creativamente y contribuir al 
viaje innovador de la organización (Udin, 2024). El liderazgo emprendedor, por lo tanto, es un estilo 
de liderazgo único que impulsa a los empleados de una organización de manera más creativa e 
innovadora hacia procesos colectivos para responder a la innovación con estrategias coherentes 
(Fontana & Musa, 2017). Los líderes emprendedores identifican el reconocimiento, la explotación de 
oportunidades (Koryak et al., 2015) y la configuración de los recursos para aprovechar esas 
oportunidades (Gupta et al., 2004) porque las organizaciones que priorizan la innovación están 
mejor posicionadas para la sostenibilidad a largo plazo (Gupta, 2021). 

Académicos e investigadores han determinado la necesidad de desarrollar las habilidades de 
liderazgo emprendedor para que entidades comerciales constituidas en micro, pequeñas y medianas 
empresas sobrevivan y tengan éxito (Gunawan & Cahayani, 2022). Ante los cambios generados por 
múltiples factores en las pequeñas y medianas empresas, se abre la necesidad de que los 
emprendedores desarrollen estrategias con capacidad de respuesta fundamentadas en cambios con 
ideas creativas e innovadoras, donde participen los empleados (Thukral, 2021),  contribuyendo con 
la innovación para crear ventajas competitivas sostenibles en la empresa, que les permita competir 
mejor con sus rivales (Akbari et al., 2021) y al desarrollo de nuevas tecnologías (George et al., 
2021). 

Por lo tanto, comprender cómo el liderazgo emprendedor influye en el comportamiento innovador 
de los empleados dentro de las organizaciones es crucial para adaptarse a entornos empresariales 
que cambian rápidamente (Udin, 2024). En otras palabras, uno de los factores clave que influye en 
el comportamiento innovador es el liderazgo emprendedor (Hussain et al., 2023; Rumijati & Hakim, 
2023). 

Sobre estas consideraciones, focalizando la atención sobre las necesidades de investigación 
enunciadas por algunos académicos e investigadores sobre el emprendimiento (Anwar et al., 2021), 
el liderazgo emprendedor (Bagheri & Akbari, 2018; Bagheri & Harrison, 2020) y el comportamiento 
innovador en el trabajo (Akbari, et al., 2021; Akram et al., 2020; Bani-Melhem et al., 2018; 
Hussain et al. 2023; Iqbal et al., 2020; Knezović & Drkić, 2020; Li et al., 2020; Rumijati & Hakim; 
2023; Saeed et al., 2018; Udin, 2024; Wang et al., 2020); el objetivo de este estudio fue analizar la 
relación entre el liderazgo emprendedor y el comportamiento laboral innovador en las Mipymes de 
Imbabura, Ecuador. 

1.1.  Liderazgo Emprendedor 

La revisión cronológica de la literatura permite identificar que el liderazgo emprendedor (LE) fue 
definido como un tipo específico de liderazgo que posee "la capacidad de influir en otros para 
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administrar los recursos estratégicamente con el fin de enfatizar conductas de búsqueda de 
oportunidades y de búsqueda de ventajas" (Ireland et al., 2003, p. 971).  La personalidad del líder 
emprendedor comienza a identificarse, en un estudio realizado con directores de las empresas 
independientes más exitosas del Reino Unido, como líderes que reflejan un comportamiento de alto 
riesgo, apertura, necesidad de logro y poca deliberación (Nicholson, 1998). Sin embargo, Vecchio 
(2003) explicó que el distintivo en el liderazgo emprendedor es el entorno, argumentando que el 
liderazgo emprendedor es un tipo de liderazgo que ocurre en un entorno específico, como 
organizaciones emergentes o pequeñas empresas de rápido crecimiento. 

Posteriormente, Gupta et al., (2004) plantearon la necesidad de un tipo de líder "emprendedor" en 
empresas comerciales en varias partes del mundo como América Latina, Europa, Asia, Medio 
Oriente, entre otras. A partir de literaturas sobre el liderazgo y emprendimiento, los autores 
desarrollaron el constructo distinguiendo que el liderazgo emprendedor es un estilo en el cual un 
líder crea escenarios visionarios que se utilizan para reunir y movilizar un elenco de participantes de 
apoyo que se comprometen con el descubrimiento y la explotación de la creación de valor 
estratégico para una empresa.  En este sentido, los autores desarrollaron un enfoque teórico en el 
que distinguieron cuatro condiciones que fomentan la acción emprendedora del líder en la empresa: 
(a) la presencia y comunicación efectiva de una visión emprendedora, (b) fomentar la iniciativa 
emprendedora como procesos que nutren y apoyan la innovación, (c) la presencia de procesos 
adecuados para generar o asegurar recursos y experiencia para los esfuerzos emprendedores; y (d) 
la capacidad de facilitar la exploración continua y la generación de ideas (Gupta et al., 2004).  

Este enfoque teórico fue extendido con hallazgos empíricos que demostraron que el liderazgo 
emprendedor se produce cuando los líderes o empresarios están comprometidos en una 
combinación dentro de un paradigma de tres dimensiones: innovación, asunción de riesgos y 
proactividad (Chen, 2007; Darling et al., 2007). Otros autores basados en trabajos anteriores en la 
intersección del liderazgo y el emprendimiento (Cogliser & Brigham 2004; Gupta et al., 2004; 
Irlanda et al., 2003; Vecchio 2003) destacaron abordar dos brechas de investigación, la primera por 
la falta de desarrollo conceptual para el liderazgo emprendedor y la segunda por la ausencia de 
herramientas adecuadas para medir las características y comportamientos emprendedores de los 
líderes (Fontana & Musa, 2017; Renko et al., 2015). Fontana y Musa (2017) realizaron una 
investigación para determinar el impacto del liderazgo emprendedor en la gestión de la innovación 
demostrando que el líder emprendedor trata de influir en otros hacia un objetivo a través de una 
comunicación eficaz para reconocer la oportunidad y compartir una visión sobre las posibilidades 
futuras que la organización podría explotar para mantener la competitividad.  

Renko et al., (2015) desarrollaron un enfoque teórico que conceptualiza el liderazgo emprendedor 
como es un proceso en el cual el líder trata de influir y dirigir el desempeño de los miembros del 
grupo hacia el logro de las metas organizacionales que implican el reconocimiento y la explotación 
de oportunidades emprendedoras. La construcción de este marco teórico se centra en acciones, 
procesos y atributos que describen las características del estilo de liderazgo emprendedor como el 
líder: (a) con ideas de mejora radical para los productos o servicios que ofrece en su empresa, (b) 
con ideas de nuevos productos o servicios, (c) capaz de asumir riesgos, (d) busca soluciones 
creativas a los problemas (e) demuestra pasión por su trabajo, (f) tiene una visión del futuro de la 
empresa, (g) desafía los empleados y los impulsa hacia la innovación; y (h) fomenta en los 
empleados formas actuales de hacer negocios. Los autores demostraron con evidencias empíricas 
que las percepciones de los empleados sobre las características de liderazgo emprendedor de sus 
líderes fueron consistentes con el concepto de liderazgo emprendedor. 

1.2.  Comportamiento Laboral Innovador 

La revisión de la literatura indica que el comportamiento laboral innovador (CLI) se inicia con los 
trabajos de Kanter (1988) quien explica que la innovación es un proceso que consiste en un 
conjunto de comportamientos llevados a cabo por individuos y grupos de individuos dentro de una 
organización El autor explica que el proceso de innovación se lleva a cabo a través de cuatro fases: 
la primera fase se inicia con el reconocimiento de problemas y la generación de ideas como 
soluciones ante los problemas. La segunda fase es la búsqueda de coaliciones o patrocinios que 
permitan obtener el poder necesario para llevar a cabo las ideas. La tercera fase es la realización de 
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ideas que se convierte en la producción de la innovación a través de un modelo, un producto o plan 
o prototipo que se puede utilizar en la organización. La cuarta fase se trata de la difusión o adopción 
de la innovación (Kanter, 1988). 

Desde una perspectiva individual, Farr y Ford (1990) definieron el comportamiento relacionado de la 
innovación del rol laboral como "la introducción intencional dentro del rol laboral de uno de ideas, 
procesos, productos o procedimientos nuevos y útiles" (p. 63). En este sentido, definen el 
comportamiento de trabajo innovador como los comportamientos de los individuos dirigidos a la 
iniciación e introducción intencional dentro de un rol de trabajo, grupo u organización, de ideas, 
procesos nuevos y útiles, productos o procedimientos que permiten la implementación de las 
innovaciones (Farr & Ford, 1990).  

Scott y Bruce (1994) desarrollaron y probaron un modelo de comportamiento laboral individual 
basado en un enfoque social interaccionista que postula que el liderazgo, las relaciones de grupo de 
trabajo y el estilo de resolución de problemas afectan el comportamiento innovador individual 
directa e indirectamente a través de las percepciones de un clima de innovación. Sobre las 
inferencias de Kanter (1988) los autores arguyen que la innovación individual comienza con el 
reconocimiento de problemas y la generación de ideas o soluciones, ya sea novedosa o adoptada, 
durante la siguiente etapa del proceso, un individuo innovador busca patrocinio por una idea e 
intenta construir una coalición de los partidarios; y finalmente, durante la tercera etapa del proceso 
de innovación, el individuo innovador completa la idea al producir un prototipo o modelo de la 
innovación que se puede tocar o experimentar, que ahora se pueden difundir, producir en masa, 
convertirse en productivo o institucionalizado. Los resultados de la investigación revelaron que el 
liderazgo, las relaciones de grupo de trabajo y los atributos individuales afectan el comportamiento 
innovador individual de manera directa e indirecta, a través de las percepciones climáticas 
descubriendo que el liderazgo, el apoyo a la innovación, las expectativas del rol gerencial, la etapa 
de la carrera y el estilo sistemático de resolución de problemas están significativamente 
relacionados con el comportamiento innovador individual (Scott & Bruce, 1994). 

Sobre la base de este enfoque teórico, Janssen (2000) define el comportamiento innovador en el 
trabajo como la creación, introducción y aplicación intencional de nuevas ideas dentro de un rol de 
trabajo, grupo u organización, con el fin de beneficiar el desempeño del rol, el grupo o la 
organización. Este marco teórico que ha sido utilizado por investigadores (Akram et al., 2020; 
Agarwal et al., 2012) ilustra el comportamiento innovador en el trabajo se fundamenta en las tres 
tareas del proceso de innovación (Kanter, 1988; Scott & Bruce, 1994) en forma sistemática: (a) La 
innovación individual comienza con la generación de ideas, con la producción de ideas novedosas y 
útiles en cualquier dominio que son el producto de la percepción de los problemas relacionados con 
el trabajo, las incongruencias, las discontinuidades y las tendencias emergentes son a menudo 
instigadores de la generación de ideas novedosas, (b) La siguiente tarea del proceso de innovación 
es la promoción de ideas a aliados potenciales, que consiste en que una vez que un trabajador ha 
generado una idea, tiene que participar en actividades sociales para encontrar amigos y 
patrocinadores en torno a una idea, o para construir una coalición de partidarios que proporcionen 
el poder necesario para realizar esas ideas; y (c) La tarea final del proceso de innovación se refiere 
a la realización de la idea mediante la producción de un prototipo o modelo de la innovación que se 
puede experimentar y finalmente aplicar dentro de un rol de trabajo, un grupo o la organización 
total. 

Posteriormente, De Jong y Den Hartog (2010) desarrollaron un modelo teórico sobre el 
comportamiento innovador en el trabajo distinguiendo cuatro dimensiones o etapas: (a) la 
exploración de ideas que incluye buscar formas de mejorar los productos, servicios o procesos 
actuales o intentar pensar en ellos de manera alternativa, (b) la generación de ideas relacionada 
con nuevos productos, servicios o procesos, la entrada a nuevos mercados, mejoras en los procesos 
de trabajo actuales o, en términos generales, soluciones a problemas identificados, (c) la promoción 
de ideas que incluye encontrar apoyo y formar coaliciones expresando entusiasmo y confianza en el 
éxito de la innovación, siendo persistente e involucrando a las personas adecuadas; y (d) la 
implementación de ideas que requiere un esfuerzo considerable y una actitud orientada a los 
resultados para que las ideas sucedan y también incluye hacer que las innovaciones sean parte de 
los procesos de trabajo regulares. Este enfoque teórico ha sido aplicado en diversas investigaciones 



 
ISSN-L: 0798-1015 • eISSN: 2739-0071 (En línea)   - Revista Espacios – Vol. 46, Nº 05, Año 2025 • Sep-Oct 

 

Pag. 244 

dentro de la comunidad científica (Bagheri, 2017; Bagheri & Akbari, 2018; Bagheri et al., 2020; 
Knezović & Drkić, 2020; Li et al., 2020; Saeed et al., 2018). 

1.3.  Relación entre Liderazgo Emprendedor y Comportamiento Laboral 
Innovador  

Investigadores recientes declaran que los líderes emprendedores fomentan el comportamiento 
innovador (Islam & Asad, 2024) enfatizan la importancia de la creatividad (Mehmood et al., 2021), 
suelen ser más tolerantes al riesgo (Harrison et al., 2018), pueden pasar por alto los riesgos 
potenciales asociados con sus empresas (Udin, 2024) y crean un entorno en el que los empleados 
se sienten capacitados para experimentar con nuevas ideas e impulsar la innovación (Mehmood et 
al., 2021; Miao et al., 2018). 

La relación entre los constructos liderazgo emprendedor y comportamiento innovador en el trabajo 
ha sido explorada por algunos investigadores en pocas partes del mundo. En China la investigación 
realizada en tres sucursales de una empresa estatal en el sector de fabricación de transporte 
demostró que los líderes que adoptan comportamientos emprendedores con los empleados hacia la 
identificación y explotación de oportunidades tienen más probabilidades de fomentar un 
comportamiento innovador entre los empleados de la organización (Newman et al., 2018). En el 
mismo país, sobre una población constituida por pequeñas y medianas empresas de alta tecnología 
los hallazgos reflejaron un efecto positivo y significativo del liderazgo emprendedor sobre el 
comportamiento laboral innovador de los empleados (Li et al, 2020).  

En otros contextos, la investigación en empresas de servicios de tecnología de la información de 
Pakistán reveló que el liderazgo emprendedor está estrecha y positivamente relacionado con el 
comportamiento laboral innovador de los empleados. Del mismo modo, es oportuno mencionar que, 
sobre una población de empleados y emprendedores de pequeñas empresas sociales de Australia, 
Canadá y el Reino Unido se realizó una investigación que confirmó que el liderazgo emprendedor se 
relaciona positivamente con el comportamiento innovador de los seguidores (Newman et al., 2017). 

Otras investigaciones que abordan la relación entre estos dos constructos se han llevado a cabo en 
distintos sectores de Irán. En el sector salud, la investigación con una muestra de enfermeras de 
hospitales públicos y privados demostró que la percepción del liderazgo emprendedor produce un 
impacto positivo y significativo sobre el comportamiento innovador en el trabajo de las enfermeras 
(Bagheri & Akbari, 2018). En empresas de alta tecnología se descubre que el liderazgo 
emprendedor fomenta el comportamiento innovador de los empleados a través de los mecanismos 
mediadores de la autoeficacia creativa y la pasión por la invención (Bagheri et al., 2020). En 
pequeñas y medianas empresas los hallazgos demostraron que el liderazgo emprendedor produce 
un impacto significativo y positivo en el comportamiento laboral innovador de los empleados (Akbari 
et al., 2021). 

2. METODOLOGÍA 

La investigación se desarrolló con enfoque cuantitativo y un alcance descriptivo correlacional, en el 
cual se describe y se detallan la manifestación de fenómenos, situaciones, contextos y sucesos 
(Hernández & Mendoza., 2023). El diseño utilizado fue no experimental con clasificación 
transeccional correlacional que permite describir relaciones entre dos o más categorías, conceptos o 
variables en un momento determinado. En este sentido, se determinó la correlación entre el 
liderazgo emprendedor y el comportamiento laboral innovador en los empleados como unidades de 
análisis del estudio. 

La población del estudio fue seleccionada a partir de la información actualizada del Instituto 
Nacional de Estadísticas y Censos (INEC) de Ecuador a través del Registro Estadístico de Empresas 
(REEM) fundamentado sobre el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS). La información 
suministrada por el instituto mencionado destaca un registro del número de empresas de acuerdo 
con su tamaño: Microempresa, Pequeña empresa y Mediana empresa (Mipymes) del sector servicios 
que corresponden a la población del estudio. En 2023, el sector servicios en Ecuador represento el 
49,7% del tejido económico, según el REEM (2023), concentra el 56,5% de las plazas de empleo a 
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nivel nacional. A nivel provincial, en Imbabura, se registran 36.245 empresas y 61.255 
trabajadores, lo que subraya la relevancia de este sector para la economía local.  

Se empleó un muestreo probabilístico aleatorio simple con el 95% de confiabilidad y con un margen 
de error del 5%, en el que cada empresa y cada empleado tenía la misma probabilidad de ser 
seleccionado (Verma & Verma, 2020). Este procedimiento garantizó la representatividad de la 
muestra, obteniéndose un total de 383 observaciones, lo cual es adecuado para detectar relaciones 
moderadas a fuertes entre las variables estudiadas. Los cuestionarios se administraron de manera 
personal a empleados voluntarios, a quienes se les aseguró el anonimato y la confidencialidad de los 
datos. Antes de comenzar la encuesta, se compartieron los objetivos del estudio. Se aseguró a los 
participantes que las respuestas se evaluarían solo con fines académicos. Se animó a los 
encuestados a comunicarse en caso de tener preguntas. Estas medidas se tomaron para reducir la 
deseabilidad social y los sesgos de consentimiento. 

Para la medición de la variable liderazgo emprendedor (LE), se utilizó la escala de Renko et al., 
(2015) o el Entrepreneurial Leadership-ENTRELEAD Scale. Según los autores, permite aprovechar 
las percepciones de los empleados sobre las características de liderazgo emprendedor de sus líderes 
en las empresas. El cuestionario fue traducido al español por expertos y consta de 8 ítems, por 
ejemplo «A mi gerente, a menudo se le ocurren ideas de mejora radical para los productos/servicios 
que vendemos». Para la medición de la variable comportamiento laboral innovador (CLI) se utilizará 
la escala de Janssen (2000) o el Janssen’s Scale traducida recientemente al español por Salessi 
(2021). El cuestionario compuesto por 9 ítems evalúa tres dimensiones: (1) Generación de ideas (3 
ítems, por ejemplo, «Propongo soluciones originales para los problemas laborales»), (2) Promoción 
de ideas (3 ítems, por ejemplo, «Hago que miembros importantes de la organización se 
entusiasmen con mis ideas») y (3) Realización de ideas (3 ítems, por ejemplo, «Introduzco 
sistemáticamente ideas innovadoras en mi trabajo»).  

Para medir los comportamientos de las variables los cuestionarios utilizaron una escala de 
frecuencia de Likert del 1 al 5: 1 («Totalmente en desacuerdo»), 2 («En desacuerdo»), 3 («Ni de 
acuerdo, ni en desacuerdo»), 4 («De acuerdo»); y 5 («Totalmente de acuerdo»). Entre los bloques 
de los instrumentos de recolección de datos se incluirán los datos que corresponden a la descripción 
de la muestra como las Variables de Control Sociodemograficasg: Género, Edad, Estado Civil y Nivel 
Educativo. Las respuestas de los instrumentos fueron codificadas y tabuladas con la ayuda del 
Software IBM SPSS Statistics v. 26, para determinar las correlaciones entre las variables. 

3. Resultados y discusión  
Los resultados del análisis descriptivo indicaron en las características sociodemográficas de los 
participantes de la muestra: el 67% de los empleados de género masculino, el 40% entre 31 y 45 
años, el 48% con estado civil casado; y el 50% con educación secundaria. 

La Tabla 1 muestra el resultado del análisis de correlaciones sobre la percepción de las actitudes de 
liderazgo emprendedor en los gerentes y el comportamiento laboral innovador en los empleados de 
las empresas que demuestran en su mayoría correlaciones positivas y estadísticamente 
significativas entre los indicadores de los constructos. Los hallazgos demostraron un coeficiente de 
correlación de Pearson de 783** que indica una correlación fuerte positiva entre liderazgo 
emprendedor y comportamiento laboral innovador. Esto significa que mientras el gerente fomenta 
más formas de innovación, los empleados proponen más soluciones originales. 
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Tabla 1 Correlaciones entre los Ítems de las Variables Liderazgo Emprendedor (LE) y Comportmiento Laboral 
Innovador (CLI) 

 LE_1 LE_2 LE_3 LE_4 LE_5 LE_6 LE_7 LE_8 CLI_1 CLI_2 CLI_3 CLI_4 CLI_5 CLI_6 CLI_7 CLI_8 CLI_9 

LE_1 1 
                

LE_2 ,465** 1 
               

LE_3 ,591** ,460** 1 
              

LE_4 ,304** ,279** ,202** 1 
             

LE_5 ,597** ,348** ,534** ,127** 1 
            

LE_6 ,172** ,087** ,035 ,128** ,215** 1 
           

LE_7 ,417** ,306** ,420** ,076* ,513** ,144** 1 
          

LE_8 ,473** ,530** ,454** ,133** ,626** ,452** ,552** 1 
         

CLI_1 ,503** ,327** ,718** ,106** ,664** ,341** ,553** ,783** 1 
        

CLI_2 ,366** ,305** ,514** ,214** ,273** ,144** ,299** ,323** ,478** 1 
       

CLI_3 ,394** ,330** ,552** ,308** ,380** ,051 ,292** ,307** ,468** ,589** 1 
      

CLI_4 ,322** ,287** ,455** ,234** ,245** ,099 ,211** ,297** ,411** ,505** ,504** 1 
     

CLI_5 ,254** ,195** ,281** ,137** ,162** ,053 ,112** ,140** ,159** ,130** ,175** ,078* 1 
    

CLI_6 ,173** ,240** ,304** - ,031 ,271** - ,025 ,305** ,224** ,274** ,151** ,193** ,107** ,380** 1 
   

CLI_7 -,096** - ,023 -,228** - ,167** - ,083** - ,002 - ,067* - ,054 - ,077* - ,069* - ,096** - ,042 - ,068** ,083** 1 
  

CLI_8 ,365** ,206** ,478** - ,016 ,491** - ,047 ,375** ,426** ,458** ,141** ,261** ,118** ,300** ,240** - 
,069* 

1 
 

CLI_9 ,143** ,179** ,155** ,186** ,125** ,002 ,106** ,168** ,164** ,134** ,142** ,122** ,126** ,136** ,021 ,060* 1 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Elaborarado a partir de los resultados obtenidos 

Los resultados sobre la relación entre el liderazgo emprendedor y el comportamiento laboral 
innovador demostrados en la Tabla 2 indican que existe una correlación positiva y estadísticamente 
significativa de 0,676 entre las variables, que denota que en la medida en que las actitudes de 
liderazgo emprendedor (LE) en los gerentes de las empresas se incrementan, del mismo modo se 
incrementan en algún grado, las dimensiones consideradas del comportamiento laboral CLI) en los 
empleados. 

Tabla 2. Correlaciones entre Liderazgo Emprendedor (LE) y Comportamiento Laboral Innovador (CLI) 
 

LE CLI 

LE Correlación de 
Pearson 

1 ,676** 

Sig. (bilateral) 
 

,000 
N 383 383 

CLI Correlación de 
Pearson 

,676** 1 

Sig. (bilateral) ,000 
 

N 383 383 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaborado a partir de los resultados obtenidos 

 
Los resultados obtenidos brindan apoyo teórico a las declaraciones de investigadores que destacan 
que el liderazgo emprendedor impulsa el comportamiento innovador (Islam & Asad, 2024), 
reconoce la importancia de la creatividad (Mehmood et al., 2021), tolera y asume el riesgo 
(Harrison et al., 2018; Udin, 2024) y construye un entorno para que los empleados puedan crear 
nuevas ideas e impulsar la innovación (Mehmood et al., 2021; Miao et al., 2018). 

Estos hallazgos respaldan los resultados empíricos que demostraron dentro de las pequeñas y 
medianas empresas (Pymes) que el desarrollo del comportamiento innovador de los empleados se 
basa en las actitudes del liderazgo emprendedor (Li et al, 2020), que el liderazgo emprendedor 
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produce un impacto significativo y positivo en el comportamiento laboral innovador de los 
empleados de ese tipo de empresas (Akbari et al., 2021); y que del mismo modo, en empresas 
sociales el liderazgo emprendedor se relaciona positivamente con el comportamiento innovador de 
los seguidores (Newman et al., 2017). 

De igual manera, los resultados de esta investigación permiten hacer referencia a los obtenidos en 
investigaciones que demostraron que los líderes que se involucran en el modelado de 
comportamientos emprendedores para los empleados y en dirigir a los empleados hacia la 
identificación y explotación de oportunidades emprendedoras tienen más probabilidades de 
fomentar un comportamiento innovador entre los empleados con niveles más altos de autoeficacia 
creativa (Newman et al., 2018). 

Las evidencias de este estudio empírico confirman resultados similares con estudios de otros 
contextos que comprobaron que la percepción del liderazgo emprendedor produce un impacto 
positivo y significativo sobre el comportamiento innovador en el trabajo de las enfermeras (Bagheri 
& Akbari, 2018) y en empresas de alta tecnología que sugieren que el liderazgo emprendedor 
fomenta el comportamiento innovador de los empleados a través de los mecanismos mediadores de 
la autoeficacia creativa (Bagheri et al., 2020). 

4. CONCLUSIONES  
El objetivo de este estudio fue analizar la relación entre el liderazgo emprendedor y el 
comportamiento laboral innovador en las Mipymes de Imbabura. Los resultados obtenidos permiten 
concluir que a pesar de la importancia fundamental de la innovación para el éxito y la supervivencia 
de las empresas en el actual entorno empresarial altamente competitivo y desafiante, pocos 
estudios han explorado sobre el comportamiento laboral innovador de los empleados (Bagheri, 
2017) y específicamente en el contexto de las Mipymes de países de América Latina. 

También existe una gran brecha en el conocimiento de los factores individuales y organizacionales 
que fomentan y habilitan el comportamiento laboral innovador de los empleados individuales 
(Akbari et al., 2021) debido a que la investigación sobre cómo los líderes emprendedores mejoran, 
impulsan y fomentan el comportamiento laboral innovador de los empleados es escasa (Bagheri, 
2017; Bagheri et al., 2020; Bagheri & Akbari, 2018; Li et al, 2020; Newman et al., 2018; Newman 
et al., 2017). 

Los resultados de este estudio amplían en gran medida la literatura existente sobre el impacto 
significativo del liderazgo emprendedor en la dirección y el fortalecimiento del comportamiento 
laboral innovador de las empresas al demostrar con sus hallazgos la asociación positiva y 
estadísticamente significativa entre estas dos variables. El estudio sugiere que en la medida en que 
el líder emprendedor aumente su comportamiento aportando ideas para sus productos o servicios o 
para la creación de otros, asumiendo riesgos, incrementa la pasión por su trabajo, la visión hacia el 
futuro y el impulso de los empleados hacia la innovación; en esa misma medida, los empleados 
aumentan la generación, promoción y realización de nuevas ideas en beneficio de su rol de trabajo y 
de la organización. 
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