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Resumen  
El teletrabajo puede ser considerado una innovación organizacional, que en la 
actualidad ha adquirido una gran notoriedad debido al crecimiento exponencial en 
su ritmo de implementación. Aunque estudios previos se han centrado en diferentes 
resultados del teletrabajo, su impacto sobre el comportamiento innovador es un 
tópico de reciente investigación. En este sentido, el presente trabajo tiene como 
objetivo presentar una revisión de literatura sobre el tópico del comportamiento 
innovador y el entorno del teletrabajo. Asimismo, se plantea la exploración y 
clasificación de los antecedentes del comportamiento innovador. Sus resultados dan 
cuenta de la pertinencia del tópico en mención, así como de las claras oportunidades 
que futuras investigaciones podrían aprovechar para ampliar el conocimiento 
existente.  
Palabras Claves: Teletrabajo, comportamiento innovador, antecedentes del 
comportamiento innovador, innovación. 

 

Introducción  

La era actual marcada por las tecnologías de la información y la comunicación (TIC) ha generado 
sistemas económicos globales interconectados y altamente competentes, que a su vez están 
rediseñando los esquemas laborales con la implementación de prácticas como el teletrabajo (en 
adelante, TW) (Greenfield, 2020). Esto ha originado la preocupación de líderes empresariales y 
políticos en el mundo, que debaten los impactos y repercusiones de los nuevos estilos de trabajo, en 
aspectos como la alteración del comportamiento y rendimiento laboral de los empleados y escenarios 
de baja  productividad organizacional (Eurofound, 2020). De esta forma los cambios de un entorno 
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empresarial dinámico, instan a las organizaciones a ser más creativas e innovadoras; para lidiar con 
la competencia global en un mundo digitalizado (Nöhammer & Stichlberger, 2019). 

En ese sentido  facilitar la innovación en el trabajo, es un factor clave para el éxito y la supervivencia 
organizacional (Shah et al., 2020), ya que la innovación permite que las organizaciones  se adapten 
y respondan proactivamente para mantener su ventaja competitiva e incrementar su eficiencia 
operacional (Battistelli et al., 2019). No obstante, para poder obtener estos beneficios es necesario 
centrarse en utilizar el potencial innovador de sus empleados a través de la gestión de la innovación 
(Moll & De Leede, 2016). Esto bajo el argumento probado de “es el capital humano el que desarrolla 
la experiencia organizacional para crear nuevos productos” (Chen & Huang, 2009, p. 104).  Ante 
esto los gerentes buscan propiciar el comportamiento innovador (en adelante, CI) en los empleados 
como una estrategia  (Afsar et al., 2020). 

Por otra parte, en la literatura científica, se encuentra explícitamente la existencia de una brecha 
significativa para explorar el CI en el contexto del TW (Moll & De Leede, 2016). Dado que las 
nuevas y flexibles formas de trabajar conducen a la exploración de oportunidades, generación de 
ideas y solución de problemas que benefician a las empresas; no obstante, existen conflictos para 
comprender cómo una organización que implementa el TW puede ser igual de innovadora que en 
ambientes de trabajo tradicional (Kotera & Vione, 2020). 

Por consiguiente, el artículo se plantea de la siguiente manera: en la sección 2 se presenta la 
metodología y se describe la selección y análisis documental definiendo el horizonte de tiempo, las 
principales áreas de investigación y la distribución geográfica de la muestra documental 
seleccionada. En la sección 3 se sintetiza el análisis de la revisión de literatura, que tiene como 
propósito identificar antecedentes literarios que aborden las siguientes preguntas: ¿Cuál es la relación 
entre el entorno del TW y el CI? y ¿Cuáles son los antecedentes de estudio del CI?. Por último, en 
la sección 4, se discuten las conclusiones y campos futuros de investigación. 

 

Metodología  

La muestra documental se obtiene según la metodología propuesta por Tranfield et al. (2003), 
mediante un proceso de búsqueda sistemática, que utiliza un algoritmo explicito para producir 
conocimientos fiables y sensibles al contexto de interés. El objetivo de la revisión fue identificar 
artículos que incluyeran el contexto del TW y el CI. Para ello se probaron varios términos iterando 
ecuaciones alternativas obteniendo la expresión consignada en la ecuación (1) que más relación 
contenía respecto al foco investigativo: TITLE-ABS ((telework* OR "telecommuting" OR "work 
from home" OR "remote work" OR "work*") AND ("Innovative work behavior" OR ("Innovative 
behavior" AND workplace))). Esta ecuación fue probada en la base de datos Scopus.  
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Se identificaron 539 documentos científicos que fueron consultados por título, resumen y palabras 
claves; así mismo se desarrolló el ejercicio bibliométrico procesando los documentos con el paquete 
Bibliometrix del software Rstudio obteniendo los siguientes datos.  

En la Fig. 1 se registra un horizonte de tiempo con un periodo de producción científica de 22 años, 
desde el año 2000 al 20211, con poca investigación inicialmente, pero se denota una evolución 
continúa desde el año 2016, el mayor número de publicaciones se registra en el 2020 con 140 
publicaciones, por lo cual, se deduce que existe un fuerte interés en este campo investigativo. 

 
Fig. 1 Producción anual científica del tema investigativo* 

Fuente: Adaptación propia de los datos generados por Bibliometrix 

Se identificó que el 80% de la documentación tienen su origen en las áreas de negocios, gestión y 
contabilidad, ciencias sociales, psicología y ciencias de la computación. En cuanto a la producción 
científica por país, se denota una alta concentración en Pakistán con 113 publicaciones, China con 
105 y Países Bajos con 80. En relación a países latinoamericanos, la investigación científica sobre 
este tópico es poco explorada. 

En consecuencia, y conforme a la identificación de características asociadas a los 539 documentos, 
se establecieron criterios técnicos limitados a: 1) inclusión por tipo de documento artículo, 2) que la 
revista, el documento o el autor contaran con un grado mínimo de citas o h-index en su campo, y 3) 
que el análisis de contenido de su título, resumen y palabras clave, se vinculara al objetivo de la 
revisión. El resultado del proceso arrojó 36 artículos científicos y se añadieron 2 informes 
gerenciales, para un total de 39 documentos. Posteriormente se realizó un análisis de contenido con 
el flujo documental final, extrayendo información referente al estudio del TW y el CI. 

 
1 *Datos consultados con fecha de corte 31 de marzo del 2021 
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Resultado y síntesis revisión de literatura 

3.1 La relación entre el entorno de teletrabajo y el comportamiento innovador 

Aunque no existe un concepto universalmente aceptado debido a las a las diferentes variantes del 
término, Gajendran & Harrison (2007) lo definen como un tipo de trabajo y/o prestación de servicios 
realizados de forma remota, a distancia y en línea que involucra medios tecnológicos, al menos 
durante alguna parte del horario laboral o en su totalidad. Al respecto (Siha & Monroe, 2006) 
mencionan que el TW engloba aquellas oportunidades que tienen los empleados, para trabajar desde 
casa en lugar de una oficina centralizada. Es así, como en el presente estudio, el termino de TW se 
utilizará de manera global en relación a las demás definiciones, tipos y modalidades: trabajo remoto, 
trabajo en casa, trabajo móvil, etc.   

El TW permite la conectividad de los empleados independientemente del momento y el lugar, 
siempre y cuando exista una conexión a internet (Nöhammer & Stichlberger, 2019). Esto aumenta 
la flexibilidad laboral al desligarse del trabajo tradicional que requiere una ubicación específica, 
cambia las expectativas sobre la disponibilidad de los empleados y altera el comportamiento laboral 
(Kelliher & Menezes, 2019). Las organizaciones que implementan modalidades de trabajo flexible 
buscan incrementar el uso eficiente de la mano de obra y mantener una alta tasa de productividad en 
un entorno dinámico, por lo cual adaptan estrategias para promover el CI en sus empleados (Kotera 
& Vione, 2020). 

Existe evidencia sobre el TW como una herramienta valiosa que mejora el equilibrio entre la vida 
laboral y familiar (De Macêdo et al., 2020); esto se genera por el aumento de la libertad individual y 
el acceso a la información mediado por TIC, promoviendo así un comportamiento proactivo y 
creativo (Nöhammer & Stichlberger, 2019). Al respecto la creatividad es un proceso de creación de 
ideas innovadoras, y en consecuencia, es un componente del CI (Mutonyi et al., 2020). Naotunna & 
Priyankara (2020) probaron, en su estudio aplicado a profesionales de la industria del software, que 
el entorno de TW fomenta el pensamiento creativo y promueve el CI, ya que implica formas 
alternativas de aprendizaje. Sin embargo, mencionan que es importante explorar dicho 
comportamiento en otras industrias, profesiones y culturas.  

3.2. Comportamiento innovador de los empleados 

A nivel organizacional la innovación es definida como “el desarrollo e implementación de nuevas 
ideas generadas por personas, que con el tiempo se involucran en transacciones dentro de un contexto 
empresarial y que implican innovaciones de producto, servicio, proceso o administrativas” (Van de 
Ven, 1986, p. 3). A nivel individual la innovación está representada por un CI a través del 
reconocimiento de problemas y la generación de ideas o soluciones, ya sean novedosas o adoptadas 
(Scott & Bruce, 1994, p. 3). 

A su vez el CI se da mediante la intención que tiene un empleado de introducir o aplicar nuevas 
ideas, productos, procesos y procedimientos en su rol de trabajo, unidad de trabajo u organización 
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(Yuan & Woodman, 2010). Por ejemplo, las sugerencias sobre nuevas formas de lograr objetivos, o 
la aplicación de ideas novedosas para la creación de métodos de trabajo, procesos y tecnologías. En 
esa misma línea, el CI de los empleados se evidencia en las acciones con potencial para resultados 
innovadores; y se describe como una competencia clave para la solución de problemas complejos 
de la organización (Aldabbas et al., 2021). 

3.3 Antecentes del comportamiento innovador  

Los antecedentes del CI se han estudiado en la literatura alrededor de tres tipos de factores: factores 
individuales que incluyen actitudes y capacidades cognitivas; factores laborales que enmarcan las 
características del trabajo como la autonomía, la complejidad laboral y la presión del tiempo; y 
factores contextuales como el clima laboral, el estilo de liderazgo y el soporte de supervisión 
(Hammond et al., 2011). En la tabla 1 se presenta la clasificación por factores de la muestra 
documental seleccionada. 

 

Tabla 1. Clasificación de antecedentes del comportamiento innovador por factores 

Ti
po

 

Constructo 
relacionado Aporte Autor y año 

 In
di

vi
du

ale
s 

Inteligencia Emocional 
(IE) 

Las competencias de IE de los líderes afectan positiva y significativamente el desempeño creativo 
y el CI de los empleados. (Khalili, 2016) 

Existe una correlación moderada entre la IE y la creatividad. (Xu et al., 2019) 
Rasgos de Personalidad 
(RP) 

La adaptabilidad profesional medió significativamente la relación entre RP como curiosidad, 
enfoque en la oportunidad y resiliencia en el CI. (Abukhait et al., 2020)  

Intercambio de 
Conocimiento (IC) 

El IC juega un papel vital en la innovación en el lugar de trabajo y la teoría del intercambio social 
como referencia principal para desarrollar los intereses personales de los empleados. (Arsawan et al., 2020) 

El CI puede surgir del IC entre personas y colegas. (Nguyen et al., 2020) 

Motivación La motivación de los empleados, mediada por la justicia salarial distributiva y el apoyo 
organizativo para la creatividad, están asociados con el CI en el trabajo. (Saether, 2019) 

La
bo

ra
les

 

Sobrecarga Laboral 
(SL) 

La SL moderada se relaciona con el CI a través del compromiso laboral, que es mediado por la 
atención plena que influye en la capacidad de las personas para controlar el estrés. (Montani et al., 2020)  

La SL moderada tiene un efecto positivo en la implementación de la innovación, mientras que 
los factores estresantes basados en roles (es decir, conflicto de roles, ambigüedad de roles y 
compromiso profesional) tienen un efecto negativo. 

(Fay et al., 2019) 

Clima de Aprendizaje La facilitación del aprendizaje individual en el trabajo tiene una relación directa con el CI. (Cangialosi et al., 2020) 

Gestión del 
Conocimiento (GC) 

Las capacidades de la infraestructura de GC tiene una relación positiva con el CI. (Anser et al., 2020) 
La GC tiene una relación positiva con el CI a través del compromiso organizacional y las tareas 
desafiantes. (Battistelli et al., 2019) 

Gestión de Recursos 
Humanos (GRH)  

El sistema de GRH adecuado, se relaciona con el CI. (Waheed et al., 2018)  
La confianza organizacional modera el efecto indirecto del compromiso de los empleados en el 
CI laboral en condiciones de trabajo flexibles. (Jena & Memon, 2018) 

Co
nt

ex
tu

ale
s 

Clima Organizacional 
(CO) 

El CO desempeña un papel mediador parcial positivo entre el IC y el CI (Derin et al., 2021) 

La supervisión de apoyo está relacionada positivamente con el CI. (Bos-Nehles & 
Veenendaal, 2019)  

El CO afecta el CI de los empleados tanto directa como indirectamente a través de la apertura de 
la organización a la innovación.  (Carlucci et al., 2020) 

Clima Creativo (CC) El CC influye significativamente en el CI laboral. (Munir & Beh, 2019) 

629



Comportamiento innovador en el entorno del teletrabajo 

  
Editorial Universitat Politècnica de València 

Holgura 
Organizacional (HO) 

La HO en forma de talento gerencial muestra un vínculo positivo con el CI de los empleados. 
Esto subraya el importante papel facilitador de una gran gestión y las habilidades de liderazgo 
necesarias para estimular el CI 

(Hügel & Kreutzer, 
2020) 

Gestión del Liderazgo 
(GL) 

La GL relacionada con la capacidad de liderazgo creativo, la reacción emocional al cambio, el 
clima de innovación y el intercambio de conocimientos tienen un impacto positivo en el CI (Ye et al., 2021) 

 Fuente: Elaborada por los autores 

 

Discusión y conclusión 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la revisión de la literatura, se evidencia que el TW presenta 
oportunidades de investigación, dado el auge actual de este fenómeno y su influencia prometedora 
en la vida laboral. Además, es pertinente integrar el CI de los empleados, pues a pesar de que algunos 
autores ya han indagado sobre la interacción de estos dos tópicos, los estudios sobre el CI se han 
enfocado más precisamente en el lugar de trabajo presencial. Se menciona que el TW es un predictor 
significativo de la creatividad de los empleados, y por ende fomenta el CI. Es propicio desde los 
antecedentes del CI explorar las concepciones desde el estudio de las actitudes cognitivas, las 
características laborales y organizacionales, sobre como emerge el CI en el contexto del TW en 
diferentes sectores empresariales. 
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