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1. Resumen:

Este estudio descriptivo explora el sesgo de género en la orientacion emprendedora y las
barreras que encuentra para innovar el personal publico en Andalucia, Espafia. A través de
una metodologia de andlisis cuantitativo de encuestas se examinan las diferencias y
similitudes en la percepcién y experiencia de hombres y mujeres trabajando en el sector
publico andaluz. Los resultados revelan que, aunque hay una tendencia creciente hacia la
igualdad de género en el acceso a roles y responsabilidades, persisten desigualdades
significativas en la motivacion, la percepcion y barreras. Este estudio concluye la importancia
de implementar politicas inclusivas y programas de formacion especificos que fomenten una
cultura emprendedora equitativa, ademés de promover la autonomia y la motivacion entre el
personal publico de ambos géneros. Con ello, se busca contribuir a la reduccion del sesgo de
género en el sector publico y a la creacion de un entorno de trabajo mas inclusivo y equitativo

que potencie la innovacion y el liderazgo femenino en el sector publico.
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2. Introduccion

La innovacién publica, como fenomeno y campo de estudio, representa un paradigma crucial
en la evolucion de la administracion y las politicas publicas. Su desarrollo historico, marcado
por la interseccion de la teoria administrativa y las practicas innovadoras, refleja un esfuerzo
continuo por mejorar la eficiencia, efectividad y equidad de los servicios publicos en

respuesta a las cambiantes necesidades y expectativas de la sociedad.



En los albores de la teoria administrativa moderna, figuras como Woodrow Wilson, con su
obra The Study of Administration (1887), establecieron un precedente para la separacion
entre la administracion publica y la politica, poniendo énfasis en la necesidad de una gestion
eficiente y despolitizada del aparato estatal. Esta perspectiva se expandio a lo largo del siglo
XX, encontrando en la burocracia weberiana un modelo organizativo basado en la
racionalidad y la eficiencia, aunque posteriormente criticado por su rigidez y falta de

adaptabilidad.

El concepto de innovacion en el sector publico adquiri® una nueva dimension con el
surgimiento de la "Nueva Administracion Publica" en los afios 60 y 70. Tedricos como
Dwight Waldo argumentaban a favor de una administraciéon publica mas consciente del
comportamiento organizacional y sensible a las demandas sociales, un cambio de enfoque

que sento las bases para una mayor flexibilidad y orientacion hacia el ciudadano.

Posteriormente, la aparicion de la Nueva Gestion Publica (NGP) en las Gltimas décadas del
siglo XX, impulsada por académicos como Christopher Hood, propuso la adopcion de
practicas del sector privado en la esfera publica. Este movimiento buscé introducir en el
gobierno la eficiencia, la competitividad y una mayor orientacion hacia el "cliente", en este

caso, el ciudadano.

En el contexto contemporaneo, la innovacion publica ha adquirido una importancia sin
precedentes. La sociedad moderna enfrenta desafios multifacéticos - desde el cambio
climatico hasta la transformacién digital - que exigen respuestas gubernamentales agiles y
adaptativas. La innovacion en este ambito no solo se centra en la mejora de los servicios
publicos, sino también en la promocidén de una mayor transparencia y en la inclusion de la

ciudadania en los procesos de toma de decisiones.

La literatura académica sobre innovacion publica es extensa y diversa. Autores como Geoff
Mulgan, en su obra The Art of Public Strategy (2009), abordan la necesidad de estrategias
publicas proactivas y reflexivas, mientras que William D. Eggers, en “Delivering on Digital:
The Innovators and Technologies That Are Transforming Government" (2016), examina el

impacto transformador de la tecnologia digital en la administracion publica.



En la practica, la innovacion publica contemporanea se manifiesta a través de la adopcion de
tecnologias emergentes, como el big data y la inteligencia artificial, que permiten un anélisis
mas profundo y una mejor formulacion de politicas. Ademads, el enfoque en el disefio
centrado en el usuario y la colaboracion intersectorial refleja un cambio hacia una
administracion mas inclusiva y participativa. Las iniciativas de gobierno abierto, que
fomentan la transparencia y la colaboracion ciudadana, son otro ejemplo de como la
innovacion publica esta redefiniendo la interaccion entre el gobierno y los ciudadanos en el

siglo XXI.

La evolucién de la innovacion publica desde sus fundamentos tedricos hasta su aplicacion
practica en la actualidad evidencia un campo dindmico y esencial para la adaptacion y mejora
continua de la administracion y las politicas publicas. Esta evolucion no solo es un reflejo de
los cambios en la teoria administrativa, sino también una respuesta a las transformaciones en
la sociedad, lo que destaca la importancia de la innovacidn en la gestion del sector publico

moderno.

La integracion de la perspectiva de género en la innovacion publica es fundamental para
asegurar que las politicas y servicios desarrollados sean inclusivos y equitativos,
reconociendo que hombres y mujeres pueden experimentar los servicios publicos de manera
diferente debido a roles, expectativas y desafios de género socialmente construidos. Esta
consideracion es crucial para la eficacia, eficiencia y equidad de las iniciativas de innovacion

publica.

Desde los inicios de la teoria administrativa hasta la actualidad, se ha producido un cambio
significativo hacia la incorporacidn de la perspectiva de género como un componente esencial
de la innovacidon en el sector publico. Este cambio se refleja no solo en la creacién de
politicas y servicios mas inclusivos sino también en el fomento de una mayor participacion de
las mujeres en la toma de decisiones y en roles de liderazgo dentro de la administracion

publica.



3. Literatura

La innovacion publica con perspectiva de género busca integrar la igualdad de género en los
procesos de innovacion dentro del sector publico. Esta integracion no solo pretende promover
la igualdad de oportunidades, sino también potenciar la innovacién misma, al incorporar
diversas perspectivas y necesidades en el disefio y la implementacion de politicas y servicios.
Este articulo analiza la literatura existente sobre la innovacion publica con perspectiva de
género, destacando como la integracion de esta perspectiva puede actuar como un catalizador

para procesos innovadores mas inclusivos y efectivos.

Como revela Eriksson (2014) la  perspectiva de género puede actuar como un
desencadenante y facilitador de la innovacién. Un estudio realizado en una escuela
secundaria en Suecia muestra que la integracion de la perspectiva de género impulsé nuevas
formas de realizar procesos centrales, promoviendo soluciones que evitaban esencialismos y
fomentaban la creatividad. La perspectiva de género debe ser utilizada e integrada
activamente en los procesos centrales de las organizaciones para maximizar su potencial

innovador.

El entorno institucional afecta significativamente la capacidad innovadora de las mujeres. El
estudio de Carrasco (2014) abarcé datos de 40 paises concluye que un entorno que integra la
perspectiva de género en sus politicas y practicas puede movilizar oportunidades no
explotadas y promover actividades innovadoras mas robustas. Este enfoque innovador es
esencial tanto para los gestores del sector empresarial como para los responsables de politicas

en el sector publico

La literatura sobre innovacion a menudo ignora los tipos de innovaciones realizadas por
mujeres. Esto perpetiia una vision sesgada que invisibiliza a las innovadoras y limita la
comprension del alcance completo de los procesos de innovacion. Incorporar la perspectiva
de género en la investigacion sobre innovacion puede hacer visibles a las mujeres
innovadoras y ampliar la comprension de estos procesos, permitiendo una evaluacion mas

completa y equitativa del perfil del innovador (Belghiti-Mahut et al., 2016).



4. Marco tedrico

El estudio del sesgo de género en contextos empresariales y laborales ha cobrado relevancia
en las ultimas décadas, evidenciando la persistencia de desigualdades entre géneros en
diversas dimensiones como la orientacion emprendedora, la motivacion y la autonomia en el
lugar de trabajo. Este marco tedrico se centra en revisar la literatura existente que explora
como el género influye en estos aspectos, proporcionando una base para entender las

dindmicas actuales en el sector publico andaluz.

Klapper y Parker (2011) realizan un exhaustivo resumen de la literatura sobre la relacion
entre género y emprendimiento. Sus hallazgos indican diferencias cuantitativas significativas
en la creacion de empresas entre hombres y mujeres, con una prevalencia de empresas
propiedad de hombres. Estas diferencias no se atribuyen a discriminacion explicita en leyes o
regulaciones, sino mas bien a factores del entorno empresarial que afectan de manera
desproporcionada la decision de las mujeres de operar un negocio en el sector formal

(Klapper & Parker, 2011)

Heilman (2001) propone que la subrepresentacion de mujeres en niveles superiores
organizacionales se debe al sesgo de género en las evaluaciones. Los estereotipos de género
generan expectativas sobre el comportamiento y competencias de las mujeres, lo cual puede
resultar en su devaluacion profesional y obstaculizar su progresion hacia niveles mas altos de
liderazgo . James (2020) discute como el sesgo de género, emanando principalmente de la
alta direccion, representa un problema persistente en muchas organizaciones. Este sesgo
influye en el nimero de promociones y en los efectos de rechazo que pueden experimentar
tanto mujeres como hombres en sus trayectorias profesionales, evidenciando la necesidad de

implementar estrategias organizacionales para mitigar estas discriminaciones.

Alexandre-Leclair (2014) destaca la importancia de la diversidad, incluido el género, como
un motor para el emprendimiento. Este estudio enfatiza que, ademas de la cultura y etnicidad,
factores como las redes sociales, las condiciones laborales y de capital, y el entorno

institucional juegan roles cruciales en el fomento del emprendimiento femenino, sugiriendo la



necesidad de abordar estas dimensiones para promover una mayor equidad de género en el

ambito emprendedor.

El analisis de la literatura revela una compleja interaccion de factores que contribuyen al
sesgo de género en la orientacion emprendedora, la motivacion y la autonomia en el lugar de

trabajo.

La orientacion emprendedora en el lugar de trabajo se refiere a la disposicion y capacidad de
los empleados para identificar y explotar oportunidades innovadoras, asumir riesgos
calculados y ser proactivos en sus roles laborales. Esta orientacion es esencial para fomentar
un ambiente de trabajo dindmico y competitivo, donde las ideas nuevas y las soluciones
creativas se valoran y se implementan. La orientacion emprendedora no solo impulsa el
crecimiento y la eficiencia organizacional, sino que también fortalece la resiliencia de la
empresa frente a cambios y desafios del mercado. Para que los empleados desarrollen una
orientacion emprendedora efectiva, es fundamental que las organizaciones creen una cultura

que apoye la innovacion, el aprendizaje continuo y la experimentacion.

La motivacion y la autonomia en el lugar de trabajo son factores criticos que influyen en el
comportamiento emprendedor de los empleados. La motivacion intrinseca, que surge del
interés y la satisfaccion personal en el trabajo, es particularmente importante para fomentar la
creatividad y la innovacion. Los empleados motivados intrinsecamente estan mas dispuestos
a asumir riesgos y explorar nuevas ideas, ya que encuentran su trabajo significativo y
gratificante. Por otro lado, la autonomia se refiere al grado de libertad y control que los
empleados tienen sobre como realizan sus tareas. La autonomia empodera a los empleados
para tomar decisiones, experimentar y aprender de sus errores, lo cual es fundamental para el
desarrollo de habilidades emprendedoras. Cuando los empleados sienten que tienen el control
sobre su trabajo y la oportunidad de influir en el resultado de sus esfuerzos, estin mas

comprometidos y dispuestos a contribuir con ideas innovadoras.

En conjunto, la orientaciéon emprendedora, la motivacion y la autonomia crean un entorno
laboral que no solo fomenta la innovacion, sino que también mejora el rendimiento y la
satisfaccion laboral de los empleados. Las organizaciones que logran integrar estos elementos
en su cultura organizacional tienden a ser mas adaptativas, competitivas y exitosas en el largo

plazo. Ademas, al promover una mayor participacion y empoderamiento de los empleados,



estas organizaciones pueden atraer y retener talento, creando un ciclo virtuoso de innovacion

y crecimiento sostenido.

En este sentido, aunque se observan avances hacia la igualdad de género, persisten
desigualdades significativas que requieren de politicas inclusivas y programas de formacion
especificos. Este marco tedrico subraya la importancia de implementar estrategias que
fomenten una cultura emprendedora equitativa y que promuevan la autonomia y la
motivacion entre el personal publico de ambos géneros, contribuyendo asi a la reduccion del
sesgo de género en el sector publico y al fomento de un entorno laboral mas inclusivo y

equitativo.

5. Metodologia

La evaluacion de la innovacion en el sector publico nos permite ademds construir una
narrativa de innovacion en torno a la Administracion, poniendo en valor todo el esfuerzo, en
muchos casos silencioso, de responsables politicos, de mandos directivos y de personal, que,
de la mano de otros agentes y de la ciudadania, proyectan un sector publico mas eficiente y

dinamico.

Dado que el cuestionario versa sobre el concepto de innovacion publica es importante definir
qué entendemos como tal, ya que en muchos casos se incorporan innovaciones en el trabajo

sin que lleguen a ser identificadas como tales.

A los efectos de este bardmetro, y siguiendo las recomendaciones del Manual de
Copenhagen' -propuesta de medicion de la innovacion publica desarrollada por los paises
nordicos publicada por primera vez en 2021- consideramos como innovacion toda forma de
mejora de las actividades y los resultados de su centro directivo que genere un mayor valor
entre las personas usuarias del mismo, mediante la aplicacion de soluciones nuevas o
significativamente diferentes con respecto a lo que se venia haciendo. Los tipos de
innovacion pueden referirse a cuatro tipos: servicios, productos, procesos o métodos de

organizacion, y comunicacion externa.

! https://innovationbarometer.org/copenhagen-manual/



La encuesta se desarrollé en el marco del Barometro de la Innovacion Publica en la Junta de
Andalucia, promovido por el Instituto Andaluz de Administracion Publica (IAAP), que tiene
como finalidad recopilar datos relevantes sobre el estado de la innovacion publica dentro de
la administracion. Este instrumento se centra en evaluar tres ejes primordiales: las
autopercepciones de las personas empleadas sobre sus capacidades innovadoras, las
percepciones acerca de la organizacion para la cual trabajan, y la participacion en proyectos
de innovacion publica. En el estudio se pone especial énfasis en como la pandemia ha

influido en la innovacion como respuesta a desafios inesperados.

El universo del estudio abarca a todas las personas empleadas en la Consejeria de Salud y
familias de la Junta de Andalucia, con centros de trabajo repartidos por toda la Comunidad
Autonoma. Este amplio rango de empleados abarca diferentes niveles y sectores dentro de la

administracion publica andaluza.

Para el estudio se seleccion6 una muestra de 3212 personas empleadas, las cuales fueron
encuestadas a través de un cuestionario online autoadministrado. Este cuestionario fue
distribuido mediante correo electronico enviado a las direcciones institucionales
proporcionadas por el IAAP. De estos, el 1390 se identificaron como hombres y 1822 como

mujeres.

Se empled un método de muestreo probabilistico para garantizar la representatividad de la
muestra. El tamafio de la muestra se calculd con un error de muestreo de +/- 1%, asumiendo
una poblacion infinita, un nivel de confianza del 95,5% (dos sigmas), y una distribucion de

respuestas p=q=>50, segun los principios del muestreo aleatorio simple.

El cuestionario disefiado combina diversas escalas e instrumentos de medicion para analizar
de manera integral las capacidades para la innovacidn, percepciones organizacionales y la
participacion en proyectos de innovacién publica. Se estructur6 en torno a los ejes de
personas, organizacion y proyectos, con una atencion particular a los efectos de la pandemia

sobre la innovacién en la administracion.

El trabajo de campo se llevd a cabo entre diciembre de 2021 y enero de 2022. El equipo de

investigacion de las universidades de Granada y Sevilla fue responsable de la administracion



de la encuesta, asi como del posterior trabajo de campo, grabacion, procesamiento estadistico

y elaboracion del informe final.

El analisis de los datos recogidos se realizaron empleando técnicas estadisticas avanzadas
para asegurar una interpretacion precisa de los resultados obtenidos, permitiendo asi

identificar areas clave para el fomento de la innovacion dentro de la Junta de Andalucia.

La evaluacion de la innovacion en el sector publico nos permite ademds construir una
narrativa de innovacion en torno a la Administracion, poniendo en valor todo el esfuerzo, en
muchos casos silencioso, de responsables politicos, de mandos directivos y de personal, que,
de la mano de otros agentes y de la ciudadania, proyectan un sector publico mas eficiente y

dinamico.

Dado que el cuestionario versa sobre el concepto de innovacion publica es importante definir
qué entendemos como tal, ya que en muchos casos se incorporan innovaciones en el trabajo

sin que lleguen a ser identificadas como tales.

A los efectos de este barometro, y siguiendo las recomendaciones del Manual de Copenhagen
-propuesta de medicion de la innovacién publica desarrollada por los paises nérdicos
publicada por primera vez en 2021- consideramos como innovacion toda forma de mejora de
las actividades y los resultados de su centro directivo que genere un mayor valor entre las
personas usuarias del mismo, mediante la aplicacion de soluciones nuevas o
significativamente diferentes con respecto a lo que se venia haciendo. Los tipos de
innovacion pueden referirse a cuatro tipos: servicios, productos, procesos o métodos de

organizacion, y comunicacion externa.

La pregunta de investigacion que analizamos en este trabajo (P1) es la siguiente: ;Cudles
son las barreras y facilitadores especificos para la participacion de las mujeres en la
innovacion publica, y como pueden las organizaciones del sector publico abordar estas
barreras? Esta pregunta subraya la necesidad de comprender y superar los obstaculos que
impiden una participacion equitativa de género en la innovacidon publica, lo que a su vez

podria conducir a soluciones mas creativas, eficientes y justas.



La evolucion de la innovacion publica desde sus fundamentos teoricos hasta su aplicacion
practica en la actualidad evidencia un campo dindmico y esencial para la adaptacion y mejora
continua de la administracion y las politicas publicas. Este enfoque no solo mejora la calidad
y relevancia de los servicios ofrecidos, sino que también contribuye a sociedades mas justas y
equitativas, subrayando la importancia de integrar la perspectiva de género en todas las etapas
del ciclo de innovacion, desde la concepcion hasta la implementacion de politicas y servicios

publicos.

Nuestra hipétesis (H1) sugiere que las mujeres enfrentan barreras sistémicas especificas que
limitan su participacion en roles de liderazgo y toma de decisiones en la innovacion publica,
lo que afecta la diversidad de perspectivas en el desarrollo de politicas y servicios. Esta
hipdtesis se complementa con una segunda (H2), que plantea que las politicas y servicios
publicos disenados sin una consideracion explicita de las diferencias de género perpettan las

desigualdades existentes y pueden resultar en resultados suboptimos para las mujeres.

6. Resultados

La orientacion emprendedora individual es un concepto que se refiere a la orientacion del
individuo a desarrollar proyectos. Se compone de 8 cuestiones que conforman tres
sub-escalas: asuncion de riesgos, tendencia a la innovacién, y proactividad.

Si bien es un concepto que surge y se desarrolla principalmente en el sector privado, donde
esta literatura es abundante, se ha adaptado para su empleo en el sector publico.
Concretamente en la encuesta hemos empleado la escala, traducida al espafiol, empleada por
Kraus et al. (2019), en su trabajo “Individual entrepreneurial orientation and intrapreneurship
in the public sector”. Dicha escala se basa en el trabajo de Bolton y Lane (2012) donde

analiza la orientacion emprendedora individual.

La asuncion de riesgos se concibe como parte del emprendimiento, entendido en un sentido
amplio, tanto en actividades orientadas a la puesta en marcha de nuevas actividades o

empresas como en acciones de emprendimiento dentro de organizaciones o



intra-emprendimiento. En funcion de donde se produzca la asuncidon de riesgos esta tiene
rasgos diferenciados. En el sector publico, la asuncion de riesgos no esta tan vinculada con
temas financieros, por ejemplo, pero si con cuestiones reputacionales al generar
transformaciones que pueden alterar el status quo o la cultura de la organizacion.

La tendencia a la innovacion se relaciona como enfoques exploratorios que abordan lo nuevo
y desconocido (Schumpeter 1942; Lumpkin y Dess, 1996). Aunque la innovacién puede
implicar diferentes grados de novedad, generalmente hace referencia a la voluntad de
actualizar algo antiguo a una versidn mdas nueva, identificando oportunidades, generando
nuevas ideas y desarrollando nuevos productos/servicios (Subramaniam & Youdt, 2005).
Estas innovaciones pueden identificarse ademas como de tipo incremental o de caracter mas
radical (Atuahene-Gima, 2005).

La proactividad conduce a una deteccion temprana de nuevas posibilidades y oportunidades,
a una anticipacion de escenarios futuros. La proactividad se traduce en un comportamiento
del individuo que explora y analiza su entorno en busca de sefiales e informacién que le

permitan detectar nuevas tendencias o situaciones emergentes, anticipandolas.

Considerando la escala Likert entre 1 y 7, la asuncién de riesgos y tendencia a la innovacion
se sitlian ligeramente por encima del punto intermedio, estando la proactividad claramente

por encima con un valor mas elevado.



Comparacién de Actitud Emprendedora entre Hombres y Mujeres con Palabras Clave
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Mientras los hombres muestran una mayor inclinacion (3.13% mas) hacia la aventura en lo
desconocido, este porcentaje refleja una menor propension en las mujeres por el mismo
margen. Los hombres estan 6.84% mas dispuestos a realizar inversiones significativas en
proyectos de alto rendimiento, en contraste, las mujeres muestran una propension 6.84%
menor hacia esta forma de inversion. La predisposicion de los hombres a actuar de manera
atrevida en contextos de riesgo supera a la de las mujeres por un 5.04%, indicando una mayor
reticencia por parte de estas ultimas hacia la asuncion de riesgos. La preferencia de los
hombres por proyectos innovadores y exclusivos es 2.81% mayor que la de las mujeres, lo
que sugiere una mayor conformidad de las mujeres con enfoques convencionales o menos
arriesgados por el mismo porcentaje. La inclinacion de los hombres a emplear métodos
propios es 0.97% mas alta, mientras que las mujeres se sitian un 0.97% por debajo en esta
preferencia por la individualidad en el aprendizaje y la solucion de problemas. En cuanto a la
experimentacion y enfoques originales: Aqui, las mujeres superan a los hombres por un
0.22%, demostrando una ligera preferencia femenina por la experimentacion y la originalidad
en la resolucion de problemas. Los hombres superan a las mujeres por un 3.18% en la
tendencia a anticiparse a problemas, necesidades o cambios, evidenciando una mayor
proactividad masculina. La preferencia de los hombres por la planificacion anticipada de
proyectos es 1.07% mayor en comparacion con las mujeres, quienes muestran una menor

tendencia por el mismo margen hacia este aspecto de la gestion de proyectos.



Comparaciéon de Actitudes hacia la Toma de Riesgos, Innovacién y Proactividad por Género
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El grafico muestra que los hombres tienen una puntuacion media ligeramente mas alta en la
toma de riesgos en comparacion con las mujeres. La prueba de Welch arroja un valor de
significacion (Sig.) de 0.000, lo que indica que las diferencias en las puntuaciones medias de
toma de riesgos entre hombres y mujeres son estadisticamente significativas.

Las puntuaciones medias para la innovacion son muy similares entre hombres y mujeres, con
una pequefia diferencia a favor de los hombres. En cuanto a la proactividad, los hombres
también tienen una puntuaciéon media maés alta que las mujeres. El valor de significacion es de
0.006, indicando que las diferencias entre géneros en proactividad son estadisticamente
significativas y que los hombres muestran una tendencia a ser mas proactivos que las mujeres

en este conjunto de datos.
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Identificar las barreras a la innovaciéon es relevante para poder disefiar estrategias que
permitan superar los obstaculos existentes que dificultan las transformaciones en la

Administracion.

Hombre Mujer

Percent. SD Mean Percent. welch

d19 01 33,2% 0,471 26,3% 0,440 0,001
desconfianza
resistencia

del personal

d19 02 silos i 9,0% 0,287 6,4% 0,244 0,034
departament

ales

d19 03 47,1% 0,499 36,7% 0,482 0,000
resistencia al

cambio

d19 04 falta { 19,7% 0,398 19,0% 0,392 n.s.
de cultura

participativa

d19 05 9,9% 0,298 9,6% 0,295 n.s.
presion  por
resultados

inmediatos

d19 06 13,3% 0,340 13,0% 0,337 n.s.
escasa
participacion

del personal




d19 07 27,6% 0,447 25,5% 0,436 n.s.
recursos

financieros

d19 08 falta ; 18,5% 0,389 19,6% 0,397 n.s.

de formacion

d19 09 falta : 9,9% 0,298 7,4% 0,262 0,063
d liderazgo

d19 10 falta { 9,5% 0,294 11,9% 0,324 n.s.
de

planificacion

d19 11 falta ; 30,9% 0,462 32,6% 0,469 n.s.

de tiempo

d19 12 idea : 3,6% 0,186 1,8% 0,132 0,020
de
innovacién

inadecuada

d19 13 6,1% 0,239 4,5% 0,207 n.s.
incertidumbr

e politica

d19 14 falta ; 18,2% 0,386 14,5% 0,352 0,034

de incentivos

d19 15 20,8% 0,406 19,4% 0,395 n.s.
barreras

tecnologicas

Si vemos la desconfianza, la mayor percepcion de esta barrera por parte de los hombres
(33.2%) en comparacion con las mujeres (26.3%) podria sugerir que los hombres

experimentan o perciben una mayor resistencia al cambio dentro de sus equipos o



departamentos. Nuevamente, los hombres (47.1%) reportan una mayor percepcion de
resistencia al cambio que las mujeres (36.7%).
La percepcion de la falta de incentivos como una barrera es mayor entre los hombres (18.2%)

que entre las mujeres (14.5%).

Percepcién de Barreras para la Innovacién por Género
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En términos generales, las principales barreras percibidas para la implementaciéon de
innovaciones son la resistencia al cambio (41,5%), la falta de tiempo (31,8%), desconfianza -
resistencia del personal (29,5%), la falta de recursos financieros (26,5%) y las barreras

tecnologicas (20%).

Se han realizado tests de Welch para evaluar diferencias significativas entre géneros en cada
uno de los items. Los items donde se encontraron diferencias significativas (indicadas por un
valor de p < 0.05) incluyen: 1) Desconfianza y resistencia del personal (d19 01): p=0.001,

indicando una mayor percepcion de esta barrera entre los hombres. 2) Resistencia al cambio



(d19_03): p=10.000, con los hombres percibiendo mas esta barrera. 3) Idea de innovacion
inadecuada (d19 12): p = 0.020, con una mayor percepcion de esta barrera entre los hombres.
4) Falta de incentivos (d19 14): p = 0.034, también con una percepcion mayor por parte de

los hombres.

Es decir, se observa que las barreras mas percibidas por los hombres son la "Resistencia al
cambio" y las menos percibidas son la "Idea de innovacion inadecuada". Por otro lado, las
mujeres perciben en menor medida la "Resistencia al cambio" y la "Desconfianza y
resistencia del personal" en comparacion con los hombres, pero también muestran una

percepcion baja de la "Idea de innovacion inadecuada".

7. Discusion

En cuanto a la percepcion los datos presentan un analisis estadistico de diferentes tipos de
motivacion entre hombres y mujeres, incluyendo amotivacion, regulacion externa
(recompensa y obligacion), regulacion identificada y motivacion intrinseca, con sus
respectivas medias, desviaciones estandar, y errores estandar. Ademas, se incluyen los
resultados de las pruebas estadisticas para evaluar las diferencias significativas entre géneros.

Ambos géneros muestran niveles similares de amotivacion, con una media ligeramente mayor
en mujeres (2.559) que en hombres (2.517). La prueba estadistica indica que esta diferencia
no es significativa (p = 0.426), sugiriendo que la falta de motivacion afecta por igual a
hombres y mujeres.

Regulacion Externa - Recompensa: Se observa una diferencia mas notable en este aspecto,
con las mujeres reportando una media mas alta (4.474) que los hombres (4.214). Esta
diferencia es estadisticamente significativa (p < 0.000), lo que indica que las mujeres pueden
estar mas motivadas por recompensas externas que los hombres.

Regulacion Externa - Obligacion: Las medias son muy similares entre hombres (2.245) y
mujeres (2.270), con una diferencia no significativa (p = 0.606), lo que sugiere que ambos
géneros sienten un nivel similar de obligacion externa.

Regulacion Identificada: Las mujeres muestran una media mas alta (5.863) en comparacion
con los hombres (5.646), y esta diferencia es estadisticamente significativa (p < 0.000). Esto
sugiere que las mujeres se identifican mas con las actividades que realizan, lo que puede ser

un indicador de mayor compromiso o alineacidén con los objetivos de la tarea.



Motivacion Intrinseca: Similar a la regulacion identificada, las mujeres (5.839) reportan una
media mas alta que los hombres (5.705), con una diferencia también significativa (p = 0.001).
Esto indica que las mujeres tienden a disfrutar mas de las actividades por si mismas,

independientemente de las recompensas externas.

Estos resultados sugieren diferencias significativas en como hombres y mujeres se motivan
en el contexto evaluado. Las diferencias mas marcadas en regulacion externa por
recompensas y en la motivacion intrinseca y regulacion identificada sugieren que las
estrategias para aumentar la motivacion podrian beneficiarse de ser ajustadas segun el género,

enfocandose en lo que cada grupo valora mas.

En cuanto a las barreras, las diferencias subrayan la importancia de considerar las
perspectivas de género en el desarrollo e implementacion de politicas y practicas de
innovacion. Reconocer y abordar las variadas experiencias y percepciones de hombres y
mujeres puede contribuir a crear un ambiente mas inclusivo y propicio para la innovacion.
Esto implica no solo identificar y mitigar las barreras especificas que cada género enfrenta,
sino también fomentar una cultura organizacional que valore y aproveche la diversidad de

perspectivas y enfoques que hombres y mujeres aportan al proceso de innovacion.

En el andlisis de las barreras percibidas hacia la innovacién, se observa una tendencia en la
que los hombres reportan mayor desconfianza que las mujeres, con un 33.2% frente a un
26.3%, respectivamente. Esta mayor percepcion de resistencia al cambio por parte de los
hombres podria interpretarse como un reflejo de las dindmicas de poder prevalentes en sus
equipos o departamentos. Es plausible considerar que, dado que los hombres pueden ocupar
con mayor frecuencia posiciones de liderazgo, son ellos quienes confrontan de manera mas
directa la resistencia cuando procuran instaurar cambios innovadores. Este fendmeno podria
estar enraizado en las estructuras organizacionales existentes, donde la responsabilidad del
liderazgo en la innovacion recae tradicionalmente en los hombres, situdndolos asi en el frente

de la oposicion al cambio.

Adicionalmente, los hombres reportan en mayor medida (47.1%) la resistencia al cambio en
comparacion con las mujeres (36.7%). Esta disparidad notable podria sugerir que los hombres
estan mas expuestos o son mas receptivos a las actitudes conservadoras dentro de sus

organizaciones. Este hallazgo podria estar influenciado por las normas sociales y las



expectativas de género asociadas al liderazgo y la innovacion, que con frecuencia presuponen
que los hombres deben ser los agentes de cambio, colocandolos en una posiciéon donde la

resistencia es mas palpable y directa.

Por ultimo, en lo que respecta a la percepcion de la falta de incentivos como una barrera, se
detecta una mayor proporcion entre los hombres (18.2%) en comparacion con las mujeres
(14.5%). Tal diferencia sugiere que los hombres podrian otorgar una mayor valoracion o tener
una respuesta distinta ante los incentivos formales para la innovacion. Este patron podria
estar vinculado a la manera en que se estructuran las recompensas y los reconocimientos
dentro de las organizaciones, asi como a las diferencias intrinsecas en las motivaciones y
aspiraciones entre géneros, lo que merece una exploraciéon mas profunda para comprender
como las dindmicas de género influyen en la promocién y el estimulo de la innovacion en el

contexto corporativo.
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