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RESUMEN

El emprendimiento corporativo (EC) ha recibido un creciente interés por parte de los investigadores
durante los ultimos 60 afios, y se considera crucial para el crecimiento y el desempefio organizacional.
Sin embargo, los factores determinantes del emprendimiento corporativo, las variables moderadoras
involucradas y sus efectos sobre otras variables no financieras como la retencion de los empleados en
el trabajo, deben estudiarse con mayor profundidad. Por lo tanto, ¢l objetivo de esta tesis es, en el
primer lugar, revisar los dos conceptos centrales de esta investigacion: el emprendimiento
corporativo, como una variable a nivel organizacional, y el concepto de comportamiento emprendedor
de los empleados (CEE), como una variable a nivel individual. Segundo, pretendemos analizar los
antecedentes (la intencidon y el compromiso organizacional) y consecuencias del CEE en cuanto al

nivel de bienestar de los empleados, asi como el CEE como antecedente del EC, es decir la creacion



de nuevos productos, servicios y/o empresas, la innovacion y la renovacion estratégica. Tercero,
consideramos el contexto organizacional como una variable moderadora en la relacion entre el CEE y
el EC. Por ultimo, investigamos ¢l papel que las relaciones con los stakeholders pueden tener en el EC
y también, la influencia del EC sobre el desempefio organizacional y la retencion de los empleados en
el trabajo. Para probar las relaciones entre todas estas variables, se sugiere una investigacion
cuantitativa. La investigacion proporcionara nuevos conocimientos sobre el EC y el CEE asi como

recomendaciones futuras e implicaciones practicas para las organizaciones.
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FACTORES DETERMINANTES DEL EMPRENDIMIENTO
CORPORATIVO: COMPORTAMIENTO EMPRENDEDOR DE LOS
EMPLEADOS, CONTEXTO ORGANIZACIONAL Y RELACIONES

CON LOS STAKEHOLDERS

1. INTRODUCCION

Durante las tltimas décadas, el estudio del emprendimiento corporativo (EC) ha
evolucionado como un subcampo en la investigacion sobre emprendimiento (Sharma y
Chrisman, 1999; Kuratko, 2017), el cual explora el fenomeno del emprendimiento dentro de
las organizaciones. El EC se ha convertido en un elemento fundamental para la revitalizacién
y renovacion de las organizaciones (Guth y Ginsberg, 1990), asi como para mejorar su
desempefio financiero (Zahra y Covin, 1995; Antoncic e Hisrich, 2001; Gerasymenko et al.
2015). En un intento por comprender qué impulsa el EC, la investigacion pasada y actual ha
identificado una serie de mecanismos internos y externos. Sin embargo, los factores

determinantes del EC, las variables moderadoras involucradas y sus efectos sobre otros



resultados no financieros deben estudiarse con mayor profundidad (Dess et al., 2003;

Rigtering y Weitzel, 2013).

En particular, en los ultimos afios, la atencidon de los investigadores se ha dirigido hacia las
actividades emprendedoras que los empleados realizan (un modelo de abajo hacia arriba) y
coémo desarrollar el comportamiento emprendedor de los empleados (CEE), entendido como
la medida en que los empleados desarrollan tareas de manera proactiva, asumiendo riesgos y
explotando oportunidades para innovar (De Jong et al., 2015; Badoiu et al., 2020). Los
empleados con un comportamiento emprendedor provocan cambios en las organizaciones y
se consideran impulsores clave de la innovacion (Grant y Ashford, 2008). Sin embargo, en
comparacion con la investigacion sobre los factores que impulsan el EC, la investigacién que
examina el comportamiento emprendedor de los empleados sigue siendo escasa, asi como los
trabajos que analizan por qué algunas personas se involucran en actividades emprendedoras
mientras que otras no, a pesar de estar expuestas al mismo contexto organizacional (Stull,
2005). Es posible que estos factores organizativos no expliquen por completo la decision de
los empleados de comportarse de manera emprendedora y, por lo tanto, las actitudes y
caracteristicas de los empleados también deben tenerse en cuenta para entender el CEE.
Recientemente, Neessen et al. (2019) proponen un modelo teérico que explica el CEE en el
seno de las organizaciones, pero no encontramos evidencias que analicen y prueben
explicitamente el proceso de cémo el CEE conduce al EC y al bienestar del empleado.
Ademas, dado que en el ambito de la gestion de recursos humanos, algunos autores (e.g.
Guest, 2017) sugieren mas investigacion sobre las variables relacionadas con el bienestar de
los empleados, las posibles consecuencias del CEE en el bienestar de los empleados (la
satisfaccion en el trabajo y la ansiedad) es un area de elevado interés. Debido a la naturaleza

dispersa de la literatura, existe la necesidad de definir un marco integrador que brinde una



perspectiva general sobre los antecedentes y consecuencias del CEE y sobre como desde este

ambito es posible facilitar el EC.

Las relaciones con los grupos de interés o stakeholders son de importancia critica tanto para
las empresas como para las nuevas iniciativas emprendedoras dentro de las organizaciones
existentes. Sin embargo, hay muy poca investigacion que analice la interseccion de la teoria
del emprendimiento y los stakeholders, y la agenda de investigacion de Bosse et al. (2018)

sugiere realizar este tipo de analisis.

Esta tesis tiene como objetivo abordar las brechas anteriores y avanzar en la discusion e
investigacion sobre EC y CEE al proponer un modelo teérico que estudie los antecedentes del
CEE (las intenciones y el compromiso organizacional) y sus consecuencias para el bienestar
de los empleados (satisfaccion laboral y ansiedad), asi como el impacto de abajo hacia arriba
en el EC. Para este propodsito, primero, revisamos los dos conceptos centrales de nuestra
investigacion: EC, como una variable a nivel organizacional, y el concepto de CEE, como
una variable a nivel individual. En segundo lugar, analizamos CEE como uno de los
antecedentes clave de CE (la creaciébn de nuevos productos, servicios y/o empresas,
innovacioén y renovacion estratégica) y analizamos profundamente como se forman estos
comportamientos emprendedores de los empleados y también sus resultados. En tercer lugar,
consideramos el contexto organizacional (apoyo de la direccion, autonomia en el trabajo,
recompensas, disponibilidad de tiempo, limites organizacionales) como una variable
moderadora en la relacion entre el CEE y el EC. Cuarto, nos centramos en como las
relaciones con los stakeholders (empleados, clientes, proveedores y socios) pueden afectar
tanto al EC como al CEE. Finalmente, con respecto a los resultados de EC, no solo prestamos
atencion a los resultados financieros (desempefio organizacional), sino también a la retencion

de los empleados en la empresa.



En esta investigacion, llevamos a cabo una revision de la literatura para desarrollar un
modelo tedrico y proporcionar una comprension mas profunda y nuevas ideas sobre EC y
CEE. Ademas, un andlisis empirico adicional de este modelo permitird proporcionar

recomendaciones futuras e implicaciones practicas utiles para las empresas.

2. MARCO TEORICO PROPUESTO

2.1. El emprendimiento corporativo

El emprendimiento corporativo ha sido cada vez mas reconocido como un elemento
importante para el desarrollo organizacional. A principios de la década de 1980, los
investigadores destacaron la importancia del espiritu emprendedor dentro de las
organizaciones existentes y su papel en la renovacion organizacional, la innovacién y la
creacion de nuevos negocios (Antoncic e Hisrich, 2001; Pinchot, 1985). Asi, se convirtié en
un tema de interés debido al impacto que puede tener sobre la revitalizacion y el rendimiento

de la empresa (Kuratko et al. 1990).

El fenémeno del emprendimiento desarrollado dentro de las empresas ha recibido varios
nombres a lo largo de los afios, como emprendimiento corporativo (Burgelman, 1983; Guth y
Ginsberg, 1990; Zahra, 1996), emprendimiento interno (Pinchot, 1985; Antoncic y Hisrich,
2001), venturing corporativo (Ellis y Taylor, 1987; Miles y Covin, 2002), emprendimiento
corporativo interno (Jones y Butler, 1992) y emprendimiento a nivel de empresa (Zahra et al.,
1999). La confusion terminolédgica y conceptual inicial era logica, ya que abordaba un nuevo
fenéomeno que fue nombrado de muchas maneras diferentes. Por lo tanto, observamos como,
por un lado, se hace referencia a diferentes conceptos con el mismo nombre y, por otro,
diferentes nombres expresan el mismo fenomeno. En este sentido, Sharma y Chrisman (1999)
propusieron una conciliacién de los problemas de definicion en el campo del EC para
resolver esta confusion inicial. Ademas, trabajos posteriores también han tratado de aclarar el

concepto de EC (Maes, 2003; Corbett et al., 2013; Sakhdari, 2016; Kuratko, 2017). De forma






emprendimiento corporativo. Otros modelos tedricos como Zahra et al. (2009) o Morris et al.
(2011) siguen enfoques similares al agrupar los factores condicionantes del EC afiadiendo el

nivel individual a los dos niveles de analisis mencionados arriba.

2.2. El comportamiento emprendedor de los empleados

El comportamiento emprendedor de los empleados engloba un conjunto de actividades y
practicas mediante el cual los empleados generan y utilizan de manera auténoma
combinaciones innovadoras de recursos para identificar y buscar oportunidades (Mair, 2002).
Recientemente, Gawke et al. (2017) definid este concepto como el comportamiento
anticipatorio de un empleado que se dedica a crear nuevos negocios para la organizacion y
mejorar la capacidad de esta para reaccionar a los cambios internos y del mercado. Algunos
autores (e.g. De Jong et al., 2015) se refieren a este tipo de comportamiento como
comportamiento intraemprendedor. El intraemprendedor es aquel empleado que combina
ideas y utiliza los recursos existentes en la organizacién para promover nuevos proyectos
innovadores (Pinchot, 1985). Por lo tanto, el comportamiento intraemprendedor (CEE) se
define por tres aspectos (Rauch et al., 2009; Rigtering y Weitzel, 2013): proactividad,
innovaciéon y asuncion de riesgos. Los empleados que tienen comportamientos
emprendedores provocan cambios, y las organizaciones consideran a los empleados
proactivos como impulsores de la innovacion (Grant y Ashford, 2008). Autores como Rauch
et al. (2009) muestran como el CEE mejora los resultados de las empresas, especialmente
aquellas que operan en entornos dindmicos y turbulentos (Kraus et al., 2012). En este sentido,
Hornsby et al. (1992) destacan la relevancia de las empresas que reconocen estos
comportamientos entre sus empleados y los relacionan con las necesidades empresariales
particulares de la organizacion. Moriano et al. (2009) sugieren que los comportamientos
emprendedores de los empleados permiten que la organizacion se renueve desde dentro. Por

lo tanto, cuando los empleados son emprendedores, esto lleva a la consecucion de resultados



emprendedores a nivel organizacional, como la creacion de nuevos productos o renovacion
estratégica (Neessen et al., 2019). En esta linea, Mustafa et al. (2018) sugieren que el
comportamiento emprendedor individual de los empleados representa uno de los antecedentes
principales del EC. Sin embargo, la relacion entre el CEE y el EC necesita una mayor
atencion, por ello se plantea la siguiente proposicion:

Proposicion 1. Existe una relacion positiva entre el comportamiento emprendedor de los

empleados y el emprendimiento corporativo.

2.3. Antecedentes individuales del comportamiento emprendedor de los empleados

En comparacién con la investigacion sobre los factores que impulsan el EC, la investigacion
que examina los comportamientos de los empleados es escasa (Lau et al., 2012). Algunos de
los antecedentes del CEE estudiados recientemente se refieren a la identificacion
organizacional (Moriano et al., 2011), las caracteristicas del trabajo (De Jong et al., 2011), el
contexto laboral (Rigtering y Weitzel, 2013), el liderazgo auténtico (Valsania et al., 2014), el
liderazgo transformacional (Moriano et al., 2014) o a las caracteristicas de los empleados y el
papel de los managers (Razaviy Aziz, 2017).

Adoptar un comportamiento emprendedor es una decision personal (Kuratko et al., 2005).
Por lo tanto, ademas de variables contextuales, los empleados emprendedores estan
influenciados por una variedad de factores personales. La investigacion sobre la relacion
entre los comportamientos, las actitudes y las caracteristicas del EBE es escasa (Neessen et
al. 2019). Dado que el comportamiento emprendedor es intencional, muchos investigadores
concluyen que puede predecirse por la intencion de emprender (Krueger y Carsrud, 1993).
Ademas de la intencion, es importante comprender los factores motivacionales personales
que impulsan a los empleados a emprender (Carrier et al., 1996) y también analizar como

influye el compromiso organizacional en el desarrollo del CEE.



Las intenciones

De acuerdo con la teoria del comportamiento planificado (Ajzen, 1991; Ajzen 2001), el
comportamiento humano se guia por tres tipos de consideraciones: creencias sobre las
consecuencias posibles u otros atributos del comportamiento (creencias conductuales),
creencias sobre las expectativas normativas de otras personas (creencias normativas), y
creencias sobre la presencia de factores que pueden aumentar o dificultar el desempefio del
comportamiento (creencias de control). Las creencias conductuales pueden producir una
actitud favorable o desfavorable hacia el comportamiento; las creencias normativas resultan
en presion social percibida o norma subjetiva; y las creencias de control dan lugar al control
conductual percibido, la facilidad o dificultad percibida de realizar el comportamiento. Asi, la
intencion es la actitud formada hacia el comportamiento, la norma subjetiva y la percepcion
del control conductual. Segun esta teoria, se supone que la intencion es el antecedente del
comportamiento. En la misma linea, Solesvik (2013) sefial6 que las intenciones son fuertes
motivadores de comportamientos posteriores. Segun Botha y Nyanyom (2011), la intencién
incluye identificar el conocimiento, las creencias y las actitudes de una persona como
potencialmente emprendedor o intraemprendedor, la capacidad de ser innovador y tener éxito
en las innovaciones. Para una comprension mas profunda de los comportamientos
intraemprendedores es necesario investigar como las intenciones influyen en el
comportamiento intraecmprendedor de los empleados. Teniendo en cuenta tales premisas, se
propone la siguiente proposicion:

Proposicion 2. Existe una relacion positiva entre las intenciones de los empleados y el

comportamiento emprendedor de los empleados .



Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se define como el apego psicoldgico de los trabajadores a su
organizacion (Mathieu y Zajac, 1990), es decir, se refiere a la creencia de un empleado en la
vision y el valor de la organizacion, y por qué le gustaria permanecer fiel a la organizacion
(Hackett et al., 2001). Por lo tanto, supone una mentalidad, es decir, un estado psicologico
que caracteriza la relacion del empleado con la organizacion (Meyer y Allen, 1991, p. 62). El
compromiso organizacional estd compuesto por tres dimensiones: compromiso afectivo,
compromiso normativo y compromiso de continuidad(Crow et al., 2012; Syed et al., 2015).
El compromiso afectivo engloba el vinculo emocional del empleado con su organizacion, el
compromiso normativo es el compromiso basado en el sentido de obligacion hacia la
organizacion y el compromiso de continuidadse refiere al coste y beneficio vinculados con
permanecer en la organizacion. Liu et al. (2011) sugieren que los empleados comprometidos
con la organizacion pueden aumentar los resultados innovadores. Los empleados con un
elevado compromiso organizacional (especialmente compromiso afectivo) son mas propensos
a compartir conocimientos y aportar ideas innovadoras (Thompson y Heron, 2006) y, por lo
tanto, desarrollar comportamientos emprendedores. Mas concretamente, Farruck et al. (2017)
concluyen que el compromiso afectivo y normativo tiene una relacion positiva con el EBE,
mientras que el compromiso de continuidad tiene una relacion negativa con el EBE. En vista
de tales argumentaciones sobre el compromiso organizacional, se considera que:

Proposicion 3a. Existe una relacion positiva entre el compromiso afectivo y el
comportamiento emprendedor de los empleados.

Proposicion 3b. Existe una relacion positiva entre el compromiso normativo y el
comportamiento emprendedor de los empleados.

Proposicion 3c. Existe una relacion negativa entre el compromiso de continuidad y el

comportamiento emprendedor de los empleados.



2.4. El comportamiento emprendedor de los empleados y el bienestar

La mayor parte de los estudios realizados sobre las consecuencias del CEE analizan variables
relacionadas con el impacto positivo que supone para el rendimiento general de la empresa
(Bierwerth et al., 2015). El efecto del CEE sobre los propios empleados ha recibido poca
atencion y es necesario investigar sus consecuencias a nivel individual (Gawke et al., 2017).
Este enfoque amplia los trabajos existentes que estudian el impacto del EBE sobre los
resultados financieros de la empresa, incorporando el bienestar de los empleados vy,
afiadiendo de esta manera el componente psicolédgico.

Para investigar como el CEE influye en el bienestar de los empleados, inspirados en el trabajo
de Gawke et al. (2018), nos basamos en el modelo Demandas y Recursos Laborales (DRL),
(Bakker y Demerouti, 2014, 2017). Segin este modelo, el bienestar y el rendimiento en el
trabajo se explica por dos vias independientes, el proceso motivacional y el proceso de
deterioro de la salud. Por una parte, el proceso de motivacioén se refiere a los recursos
laborales que alientan a los empleados a cumplir sus objetivos laborales (Boyd et al., 2011).
Estos recursos pueden ser el apoyo de los compaifieros, la retroalimentacion sobre el
rendimiento o el coaching que conducen a una mayor satisfaccion laboral y, en consecuencia,
a mayor rendimiento (Bakker, 2011). Por otra parte, el proceso de deterioro de la salud
comienza con demandas de trabajo altas, que pueden agotar la energia de los empleados y
provocar fatiga y problemas de salud, como la ansiedad. Sin embargo, actualmente existe
poca investigacion que utiliza en modelo DRL para explicar como los comportamientos en el
trabajo pueden afectar el bienestar en el trabajo.

El presente estudio se centra el analisis de la satisfaccion laboral y la ansiedad como criterios

del proceso de motivacion y del proceso de deterioro de la salud respectivamente. Estos los



indicadores de desempefio son particularmente relevantes para explicar el nivel de bienestar a

nivel individual.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una variable estudiada en la investigacion sobre el comportamiento
organizacional (Martin y Roodt, 2008).

La satisfaccion laboral se refiere al estado emocional placentero y que resulta de la
evaluacion de si el puesto cumple o permite cumplir los valores laborales de la persona
(Locke, 1969), y esto sugiere que formamos actitudes hacia nuestros trabajos tomando en
cuenta nuestros sentimientos, nuestras creencias y nuestros comportamientos (Kumari y
Pandey, 2011).

La satisfaccion laboral es una variable ampliamente analizada en la literatura (Kumari y
Pandey, 2011). Los empleados emprendedores estan motivados por el interés, el disfrute y la
sensacion de logro de su trabajo (Smith et al., 2016), lo cual puede aumentar su satisfaccion
con el trabajo. Ademas, Rutherford y Holt (2007) concluyeron que la satisfaccion laboral es
una variable mediadora entre el emprendimiento dentro de la empresa y el desempefio

organizacional.

La ansiedad

Incluimos la ansiedad en nuestro modelo como un indicador negativo del bienestar de los
empleados. Considerando el modelo DRL sobre el deterioro de la salud (Bakker y Demerouti,
2014, 2017) el CEE puede estar relacionado con mas ansiedad en el trabajo, debido a los
comportamientos emprendedores de los empleados requieren energia, tiempo y recursos
adicionales (Gawke et al., 2018). Por ejemplo, los empleados emprendedores llegan temprano

al trabajo o se quedan mas tiempo que sus compafieros para cumplir con los requisitos del



trabajo y los desafios adicionales que supone emprender (Birkinshaw, 1997; Gawke et al.,
2018). Por la tanto, los empleados pueden experimentar una mayor sensacion de presion de
tiempo, ansiedad y preocupacion en el trabajo (Schaufeli y Bakker, 2004; Gawke et al.,
2018). Tras lo anteriormente expuesto, se considera que:

Proposicion 4a: Existe una relacion positiva entre el comportamiento emprendedor de los
empleados y la satisfaccion laboral.

Proposicion 4b: Existe una relacion negativa entre el comportamiento emprendedor de los

empleados y la ansiedad.

2.5. El contexto organizacional

El CEE no es una caracteristica estable del individuo, sino que incluye un componente
situacional, determinado por las variables organizacionales y el puesto de trabajo (Rigtering y
Weitzel, 2013; Moriano et al., 2014). Hornsby et al. (2002) presentan el Instrumento de
Evaluacion del Emprendimiento Corporativo (Corporate Entrepreneurship Assessment
Instrument; CEAI), disefiado para ayudar a los gerentes y lideres a evaluar y gestionar el
entorno de trabajo interno de una organizacion de forma que respalde al emprendedor, que a
su vez se convierte en la base para implementar con éxito una estrategia de innovacion
corporativa (Kurkato et al., 2014). Kuratko et al. (2014) definieron formalmente cada uno de

estos factores, los cuales se describen a continuacion:

(1) El apoyo de la direccion: se refiere a la medida en que los altos directivos apoyan,
facilitan y promueven el CEE, incluido el apoyo a ideas innovadoras y el suministro de los
recursos que los empleados necesitan para emprender. En el caso de las pequefias empresas,
algunos autores (e.g. Hughes y Mustafa, 2017) destacan que los gerentes prestaran atencion a

mecanismos mas informales como el fomento de las interacciones entre los empleados.



(2) La autonomia en el trabajo: implica la medida en que la organizacion tolera el fracaso, y
delega autoridad y responsabilidad a los niveles directivos inferiores y a los trabajadores. En
este sentido, Hornsby et al. (2002) afirman que los proyectos emprendedores tienen éxito
cuando los empleados tienen libertad, gozan de cierto nivel de responsabilidad y el fracaso no

se penaliza en exceso.

(3) Las recompensas: recoge la medida en que se utilizan sistemas que incentivan el
enfrentarse a nuevos retos y la obtencion de resultados ligados al comportamiento
emprendedor. Las recompensas por el comportamiento emprendedor incita a los empleados a

desarrollar un comportamiento innovador (Monsen et al., 2010).

(4) La disponibilidad de tiempo: se refiere a que el trabajo se ha estructurado de modo que
los empleados pueden disponer de tiempo para buscar innovaciones. Hornsby et al. (2002)
sefialan que las personas necesitan tiempo para fomentar ideas innovadoras. Asi, la carga de
trabajo de los empleados debe ser razonable para permitir suficiente tiempo para trabajar en

la resolucion de problemas a largo plazo (Sebora et al., 2010).

(5) Los limites organizacionales: recoge, por una parte, hasta qué punto existen limites
organizacionales flexibles, dado que estos limites permiten el flujo de informacién entre el
entorno externo y la organizacion, y también internamente. La flexibilidad ayuda a promover
la actividad intraemprendedora en la medida que mejora el flujo de informacion
internamente, entre los departamentos dentro de la organizacion, y externamente, entre el
entorno y la organizacion (Miller et al., 2007). Por otra parte, los resultados innovadores
surgen de manera mas predecible cuando la innovacion se trata como un proceso estructurado
y determinado. Por tanto, los limites organizacionales pueden garantizar el uso productivo de

los recursos que permiten la innovacion, combinando la flexibilidad en la utilizaciéon de los



flujos de informacién con el desarrollo de procesos que reduzcan la incertidumbre en la

realizacion de las tareas.

A partir de estos factores, el instrumento CEAI mide el grado en que los individuos dentro de
una empresa perciben estos cinco elementos criticos para un ambiente interno propicio para

la actividad emprendedora individual (Kuratko et al., 2014).

La perspectiva interaccionista (Woodman et al., 1993; Oldham y Cummings, 1996) apunta
que la base para comprender la influencia de los comportamientos de los empleados en la
organizacion es la interaccion entre los factores personales de los empleados y el contexto
organizacional. En este sentido, el modelo interactivo de EC (Hornsby et al., 1993) se basa en
la combinacién de factores individuales y contextuales de las empresas como antecedentes de
la actividad emprendedora de las empresas. Algunos investigadores (por ejemplo, Arz, 2017)
se centraron en estudiar las condiciones que motivan a las personas a comportarse de manera
emprendedora dado un contexto organizacional particular. Con respecto a esas condiciones,
algunos autores (por ejemplo, Dess et al., 2003; Rigtering y Weitzel, 2013) destacan la
necesidad de estudiar los factores organizacionales que facilitan el EC. Neessen et al. (2019)
sugieren que la organizacion puede proporcionar recursos y conocimiento y, por lo tanto,
ayudar al intraemprendedor dandole reconocimiento y el permiso para actuar de manera
emprendedora, pero la organizaciéon también puede inhibir las acciones emprendedoras, lo
que hace que sea mas dificil actuar para el empleado emprendedor. Es decir, el contexto
organizacional puede ser un inhibidor o un facilitador del comportamiento emprendedor de
los empleados. Ireland et al. (2009) afirman que una organizacion tiene que contar con los
elementos necesarios que fomentan y apoyan el comportamiento emprendedor, reconociendo
y explotando las oportunidades emprendimiento ya que sin este apoyo, las actividades

emprendedoras no sucederan independientemente de la intensidad emprendedora de los



empleados. Por lo tanto, el contexto organizacional puede moderar la relacion entre el CEE y
el EC. Ademas, hay una falta de investigacion multinivel que aborde los factores a nivel
organizacional que influyen en el comportamiento emprendedor de los empleados (Neessen

et al., 2019). Tras lo anteriormente expuesto, se considera que:

Proposicion 5. El contexto organizacional crea un entorno que modera la relacion entre el

comportamiento emprendedor de los empleados y el nivel de emprendimiento corporativo.

2.6. Las relaciones con los stakeholders

Edward Freeman introdujo por primera vez el concepto de stakeholders en el afio 1984
definiéndolo como “cualquier grupo o individuo que pueda afectar o ser afectado por el logro
de los propositos de una corporacién. Los stakeholders incluyen a empleados, clientes,
proveedores, accionistas, bancos, ambientalistas, gobierno u otros grupos que puedan ayudar
o dafiar a la corporacion” (Freeman, 1984: 46). Mitchell et al. (1997) sugieren que los
stakeholders tienen que poseer uno o mas de los tres siguientes atributos: poder de influencia,

legitimidad en relacion con la organizacion y urgencia para satisfacer sus demandas.

La teoria de los stakeholders o grupos de interés, sugiere que la naturaleza de los stakeholders
de una organizacion, sus valores, su influencia relativa en las decisiones y la naturaleza de la
situacion son informacion relevante para predecir el comportamiento y los resultados

organizacionales (Frooman, 1999; Barnett 2007).

La investigacion en este campo ha sefialado que una perspectiva mas orientada a las personas
y centrada en todos los grupos de interés, puede ser una fuente de oportunidades en el ambito
del emprendimiento (Mitchell y Cohen, 2006; Vandekerckhove y Dentchev, 2005) dado que
mantener relaciones con multiples stakeholders permite a la organizacion estar expuesta a sus

necesidades y promover comportamientos proactivos y emprendedores. El emprendimiento



implica esfuerzos de cooperacion en los que se reunen varios stakeholders y recursos para
desarrollar un producto o servicio (Shane y Venkataraman, 2000; Venkataraman, 2002). En
este sentido, han surgido estudios en emprendimiento sobre temas tales como incubadoras de

negocios (Agnete et al., 2011) y el engagement de los grupos de interés.

Las organizaciones orientadas a satisfacer los intereses de los stakeholders prestaran atencion
a un amplio grupo de interesados (empleados, clientes, comunidades en las que operan,
proveedores y socios) y, precisamente, gran parte del trabajo en el ambito del

emprendimiento se centra directamente en los clientes y socios (Bosse et al., 2018).

Clarkson (1995) clasifica los stakeholders en dos grupos: los primarios y los secundarios. Los
primarios, que son aquellos sin los cuales la organizacion no puede sobrevivir, donde se
encuentran los accionistas e inversionistas, empleados, clientes y proveedores, los gobiernos,
las comunidades y los mercados. Los stakeholders secundarios no tienen un Okimpacto tan
importante como los grupos primarios, pero pueden oponerse a las politicas que una
organizacion adopta para cumplir con sus responsabilidades, o para satisfacer las necesidades
y expectativas de lo que genera situaciones que la organizacion debe resolver, pero que le

permiten funcionar y sobrevivir (Clarkson, 1995).

Aunque la gestion de los stakeholders es de importancia critica tanto para las empresas de
nueva creacion como para las nuevas iniciativas empresariales dentro de las empresas
existentes, existe muy poca investigacion en la interseccion de la teoria del emprendimiento
y los stakeholders. La agenda de investigacion de Bosse et al. (2018) sugiere la realizacion de
este tipo de investigaciones. Kuratko et al. (2007) propone que seria interesante pensar en los
stakeholders en los primeros dias de vida de la empresa, si se desea implementar con éxito
iniciativas emprendedoras. Segun Tipuric et al. (2013), la participacion de los stakeholders en

los procesos de toma de decisiones y una cultura pro-stakeholders se asocian con altos



niveles de EC. Ademas, estos autores destacan que los stakeholders deberian de ser usados
como fuente de emprendimiento dada su contribuciéon al EC. Por ello, consideramos la
siguiente proposicion:

Proposicion 6. Existe una relacion positiva entre las relaciones con los stakeholders y el
emprendimiento corporativo.

Los empleados se relacionan con frecuencia con otros grupos de interés o grupos externos a
la organizacion, que pueden ser una fuente relevante de informacion, inspiracién o recursos
de innovacion (De Jong y de Hartog, 2010).

La literatura sugiere que permitir a los empleados obtener conocimiento externo de diversos
stakeholders ayuda a interiorizar este conocimiento en toda la organizacion (Whelan et al.,
2010). Las empresas obtienen conocimiento externo de una variedad de stakeholders (como
proveedores, clientes) (Chesbrough y Bogers, 2014) que puede ser relevante a la hora de
desarrollar comportamientos emprendedores por parte de los empleados. De lo anterior se
desprende:

Proposicion 7. Existe una relacion positiva entre las relaciones con los stakeholders y el

comportamiento emprendedor de los empleados.

2.7. La relacion entre el emprendimiento corporativo y el desempeiio organizacional

La relacion entre EC y el desempefio organizacional ha sido un importante campo de
investigacion. Los estudios empiricos apoyan los vinculos entre el emprendimiento
corporativo y el desempeflo organizacional (Covin y Slevin, 1991; Zahra y Garvis, 2000).
Zahra y Covin (1995) declararon que EC esta positivamente asociado con el desempefio
financiero de una empresa medido tanto por los indicadores de rentabilidad como de
crecimiento. Un meta-analisis (Bierwerth et al., 2015) también confirma que EC tiene

influencias positivas en el desempefio de la empresa, y autores como Garcia et al. (2018)



destacan como EC ayuda a las organizaciones a identificar oportunidades en el mercado para
obtener ventajas competitivas, lo que a su vez aumenta el rendimiento de la organizacion.
Segun Antoncic e Hisrich (2001: 504) "se espera que las organizaciones que participan en
actividades intraemprendedoras logren niveles mas altos de crecimiento y rentabilidad que las
organizaciones que no lo hacen". Ademas, Gerasymenko et al. (2015) sefialan que EC puede
renovar las capabilidades de una empresa y aumentar su capacidad para adquirir y utilizar
nuevas competencias que mejoren el rendimiento. Los comportamientos emprendedores de
los empleados generan iniciativas emprendedoras que también pueden aumentar el
desempefio de las organizaciones (Maritz 2010). En la misma linea, Martin et al., (2014)
consideran que el EC puede conducir a un mejor desempefio de la empresa. En vista de tales

argumentaciones sobre el desempefio organizacional, se considera que:

Proposicion 8. Existe una relacion positiva entre el emprendimiento corporativo y el

desempeiio de la empresa.

2.8. La relacion entre el emprendimiento corporativo y la retencion de los empleados

La retenciéon de empleados se considera un elemento fundamental en la investigacion de
gestion de recursos humanos (Steel, 2002), por lo que su analisis es de gran importancia tanto
para los investigadores como para las empresas. Varios autores (Haar y White, 2013; Steel et
al., 2002) sefialaron la importancia de retener al personal valioso en todo momento, incluso
en las épocas de recesion econdmica, y esto puede ser especialmente cierto para las empresas
emprendedoras (Kemelgor y Meek, 2008).

Lumpkin y Dess (1996, 2005) sugieren que es necesario explorar la influencia del
emprendimiento corporativo en los resultados no financieros, ya que estos pueden ser tan

importantes como los resultados financieros. En esta linea, estudios como Clampitt et al.



(2000) destacan que algunas medidas no financieras, como la retencién de empleados, pueden
ser necesarias para conseguir resultados positivos para las empresas. Ademas, al analizar la
variable retencion de empleados, mejoramos nuestra comprension sobre las culturas
emprendedoras y destacamos otro beneficio potencial para las empresas involucradas en el
EC (Haar y White, 2013). Precisamente, ¢l estudio de Haar y White (2013) concluy6 la
influencia del emprendimiento corporativo en la retencidon de los empleados. A la luz de esto,
se propone el siguiente supuesto:

Proposicion 9. Existe una relacion positiva entre el emprendimiento corporativo y la

retencion de los empleados en la empresa.

3. METODOLOGIA

Para analizar el modelo propuesto se propone la realizaciébn de un trabajo de campo
cuantitativo sobre una muestra de empresas.

3.1. Medidas

Los instrumentos de mediciéon de las variables incluidas en el modelo tedrico se han
propuesto a partir de escalas previamente utilizadas en la literatura, tal como se explica

seguidamente.

e Variables independientes: La gestion de los stakeholders se medira a partir de la

escala de Stakeholders Organization Posture Scale (SOPS) de. Kuratko et al. (2007)
El compromiso organizacional se medira a través del modelo de tres componentes,
adoptado de Meyer y Allen (1991). Este modelo mide las tres formas de compromiso:

afectivo, normativo y de continuidad. Las intenciones se medirdn mediante escalas

desarrolladas por varios autores: Krueger et al. (2000); Ajzen (2002).



e Variables dependientes: El nivel de emprendimiento corporativo se medird a partir

de la escala de Zahra (1996), que incluye resultados de innovacion, de nuevos

negocios y renovacion estratégica. La retencion de los empleados en el trabajo se

evalua siguiendo el trabajo de Haar y White (2013) analizando un tnico elemento
como el utilizado por Huselid (1995), donde se pidi6 a los directivos que estimaran la
tasa de rotacion de su empresa en el ultimo afio (como porcentaje). El

comportamiento emprendedor de los empleados se medird utilizando la escala

desarrollada por Stull (2005) y validada en estudios previos realizados en Espafia
(Moriano et al. 2009; 2011), compuesto por 15 items y tres dimensiones: asuncion de

riesgos, innovacion y proactividad. Para medir la satisfaccion laboral se utilizara la

escala del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 de Melia y Peird (1998),
mientras que para medir la ansiedad de los empleados se empleard la escala de Caplan
et al. (1975) para calificar sus emociones (ansioso, enojado y agotado por el trabajo).
La escala del desempeiio organizacional se creard a partir de la literatura existente

(Aktan y Bulut, 2008) y elegidos entre los criterios financieros mas utilizados, que

son:
©  Crecimiento de la cuota de mercado = Ventas de la compaiiia / ventas totales
de la industria
o Retorno de los activos = Ingreso neto / activo total
o Retorno de ventas = Ingresos netos antes de intereses e impuestos / ventas
o Rentabilidad (PF) = Ingresos netos / ventas o ingresos netos / patrimonio total

e Variable moderadora : Los factores organizativos seran evaluados utilizando el
instrumento CEAI desarrollado originalmente por Kuratko et al. (1990) y refinado por
Hornsby et al. (2002). El CEAI se ha utilizado ampliamente y es reconocido como

una escala valida y fiable (Kuratko et al., 2014). Se trata de una escala Likert de cinco



puntos para evaluar: el apoyo por parte de la alta direccion, la libertad en el trabajo,

las recompensas, el tiempo disponible y la incertidumbre en las tareas.

3.2. Coleccion de datos

Para el estudio se pretende analizar empresas de diversos sectores. La seleccion de las
empresas se realizard a partir de bases de datos y publicaciones a las que se tenga acceso. Las
unidades de andlisis van a estar constituidas por la organizacion, los empleados y los
stakeholders. Los cuestionarios seran administrados principalmente a través de correo
electronico o de una aplicacion telématica, sin embargo, también se podran distribuir

personalmente en los casos de empleados a los que sea mas dificil acceder.

Los datos obtenidos de las encuestas seran recogidos en una base de datos, cuya explotacion
estadistica se llevara a cabo con los paquetes estadisticos SPSS 11.0 y EQS 6.1. Para analizar
los datos y contrastar las hipotesis se propone la utilizacion de la metodologia de los modelos
de ecuaciones estructurales, ya que posibilita trabajar con constructos, es decir, variables
latentes que se infieren de indicadores, y también permite analizar la existencia de relaciones
causales simultaneas entre los elementos del modelo que se analizan a diferentes niveles

(estudios multinivel).

4. RESULTADOS ESPERADOS E IMPLICACIONES

En esta investigacion esperamos encontrar evidencias de que el CEE tiene una influencia
positiva en el EC y consecuentemente en el desempefio organizacional y la retencion de los
empleados en las organizaciones. Al mismo tiempo, proponemos que el contexto
organizacional tendran un efecto moderador en la relacion entre el comportamiento

emprendedor y el emprendimiento corporativo, con referencia a la creaciéon de nuevos



productos, servicios, empresas, innovaciones o renovacion estratégica. Ademas, esperamos

encontrar una relacion positiva entre la gestion de los stakeholders (clientes, accionistas,

proveedores) y el nivel de EC de las empresas y también sobre el CEE. Pretendemos

confirmar la teoria del comportamiento planificado (Ajzen 1991) y destacar la influencia de

las intenciones y el compromiso organizacional, como antecedentes relevantes del CEE.

Finalmente, analizaremos como ¢l CEE influye sobre el bienestar de los empleados. Las

hipotesis (correspondientes a las proposiciones anteriores) se muestran el siguiente modelo

(Figura 1):

Desempeiio
organizacional

Relaciones con Emprendimiento
los stakeholders P| Corporativo . | Retencion de
A los empleados
Factores
Nivel organizativo organizacionales
Nivel individual
Intenciones Satisfaccion
laboral
Comportamiento
emprendedor de los
Compromiso / empleados Ansiedad
Organizativo

Figura 1. Modelo tedrico
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