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Resumen: Actualmente, vivimos en un contexto de cambio
constante y creciente competencia por el talento, las organizaciones
se encuentran ante el desafio de mantener a sus colaboradores
motivados y comprometidos con sus responsabilidades laborales.
Este estudio llevo a cabo una revision aplicada bajo los lineamientos
PRISMA con el proposito de analizar la relacion entre el
engagement laboral y la motivacion en colaboradores del entorno
organizacional. La busqueda identificd 10 articulos cientificos, los
cuales destacan la relacion significativa entre el engagement laboral
y la motivacion en los colaboradores. Se evidencia que un nivel
elevado de motivacion, especialmente en su forma intrinseca,
contribuye de manera significativa al compromiso laboral.

Palabras clave: Motivacién, compromiso laboral, compromiso,
psicologia organizacional

Abstract: Currently, we live in a context of constant change and
growing competition for talent; organizations are faced with the
challenge of keeping their employees motivated and committed to
their work responsibilities. This study carried out a review applied
under the PRISMA guidelines with the purpose of analyzing the
relationship between work engagement and motivation in
collaborators in the organizational environment. The search
identified 10 scientific articles, which highlight the significant
relationship between work engagement and motivation in
collaborators. It is evident that a high level of motivation, especially
in its intrinsic form, contributes significantly to work commitment.

Keywords:  Motivation, work engagement,
organizational psychology.

engagement,

Introduccion

Actualmente, vivimos en un contexto de constante
cambio, donde la competencia por el talento es cada
vez méas predominante, las organizaciones se
enfrentan al reto de mantener a sus colaboradores
motivados y comprometidos con su trabajo. Es asi
que, el engagement laboral se define como un
concepto de gran importancia en el ambito
empresarial (Mazzetti et al., 2023). Dicho ello, la
gestion del engagement puede acarrear tanto
beneficios como consecuencias negativas. Entre las
repercusiones mas destacadas de este fendmeno se
encuentra la elevada rotacion de personal,
generando niveles significativos de ansiedad y
disminuyendo la motivacion laboral, lo que
finalmente conduce a la desvinculacion entre el
colaborador y la empresa (Idris & Sugeng, 2021).
Ademas, la falta de compromiso también conlleva a
consecuencias negativas como un rendimiento
laboral deficiente, menor satisfaccion en el trabajo e
incluso impacta en la motivacién (Decuypere &
Schaufeli, 2020; Idris & Sugeng, 2021).

Este Ultimo concepto, segun Pefia y Villon
(2018), ha adquirido una creciente importancia en la
psicologia organizacional, dado que se ha
evidenciado que niveles altos de motivacion se
traducen en una mayor eficacia laboral. En la misma
linea, diversas investigaciones (Puspitasari &
Adam, 2019; Susanto et al., 2023; Satata, 2021) han
destacado que la falta de motivacién laboral tiene
consecuencias negativas significativas en el
desempefio y compromiso de los empleados. Esto se

traduce en problemas como el ausentismo laboral,
una rotacion méas alta de personal, baja
productividad, entre otros factores. Por lo tanto, se
destaca la importancia del engagement laboral y la
motivacion en el a&mbito laboral, ya que estos
elementos no solo son beneficiosos para el progreso
de las empresas, sino que también son
fundamentales para el rendimiento individual y
colectivo de los trabajadores. Ambas variables
contribuyen no solo al éxito a corto plazo de la
empresa, sino también a la construccion de un
entorno laboral saludable (Puspitasari & Adam,
2019).

Un aspecto fundamental para entender
mejor a la problematica es conocer el contexto en el
cual se desenvuelve, por lo que es importante
considerar el aspecto politico. Segln datos de la
Organizacion Mundial de la Salud (2022), el 15% de
los adultos en edad de trabajar posee un trastorno
mental; donde, prevalecen las psicopatologias de
ansiedad y depresién. Ello va de la mano con lo
sentado por el Ministerio de Salud (2022), pues
evidencian que dichos trastornos son las mas
presentes y se han incrementado en los Gltimos afios.
Esto subraya la necesidad de comprender la
conexion intrinseca entre la salud mental de los
empleados y elementos cruciales como la
motivacion laboral y el engagement. Puesto esto, la
ansiedad y la depresion, al afectar la salud mental de
los trabajadores, pueden ejercer un impacto negativo
en la motivacién laboral, reducir el compromiso con
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las tareas laborales y, en Gltima instancia, incidir en
la productividad (Ordofiez & Palacio, 2022). Este
fendmeno enfatiza la importancia de abordar no s6lo
las implicaciones individuales de la salud mental,
sino también reconocer su repercusion directa en el
rendimiento y la eficacia en el entorno laboral.

En el contexto legal, la Ley de Salud
Mental 30947, en su articulo 14 (Congreso de la
Republica del Perd, 2019), resalta la relevancia de
que los colaboradores desarrollen actividades
especificas dirigidas a mitigar los riesgos que
puedan incidir en la salud mental y emocional de los
trabajadores. De esta forma, la atencion a los riesgos
psicosociales se presenta como un componente
fundamental de estas actividades preventivas
(Deroncele et al., 2021). Al poner énfasis en la
prevencion de dichos riesgos, se busca fomentar un
ambiente laboral que propicie el desarrollo personal
y profesional del personal; fomentando asi la
motivacién y compromiso en los colaboradores, y
esto a su vez, repercuta de manera significativa al
éxito y la productividad de las empresas.

Teniendo en consideracion el contexto
econémico, Beccaria y Maurizio (2020) destacan
que la tasa de desercion laboral en el pais ha
alcanzado un 33,3% en empleos regulares y en el
caso de empleos temporales (comunes en
microempresas) asciende ain mas, llegando al
53,3%. Este panorama subraya la necesidad de
abordar de manera urgente la rotacion laboral, no
solo desde la perspectiva del capital humano, sino
también considerando su impacto econdmico. Asi,
la constante salida de empleados impacta en la
motivacién y compromiso de los colaboradores,
afectando  negativamente  la  productividad
(Ambarwati et al., 2023). Ademas, se menciona que
la rotacion laboral genera costos asociados a la
contratacién y capacitacion de nuevos trabajadores,
lo que puede desmotivar a los empleados existentes
al ver una falta de inversion en su desarrollo y
bienestar (Idris & Wahyudi, 2021).

Por otro lado, en el contexto social, segun
Deroncele et al. (2021), las empresas reconocen la
relacion entre la motivacion y el comportamiento
organizacional, lo cual impulsa a los colaboradores
a alcanzar resultados para satisfacer sus propias
necesidades. De esta manera, estos individuos
obtienen beneficios personales tales como: mejores
posiciones, aumentos salariales, entre otros, dejando
resultados positivos para su organizacion. Agregado
a esto, una encuesta global realizada por PWC
(2021), sugiere que mas de tres cuartas partes de los
empleados llegaron al consenso acerca de que las
empresas se interesan por el bienestar del personal,
tanto fisico como psicolégico; lo cual trae como

consecuencia directa un incremento en los indices de
motivacion laboral, mayor compromiso al estar més
dispuestos a alinear objetivos comunes con la
empresa. Esto trae consigo un impacto social al
contribuir a un entorno laboral saludable y
productivo, el cual, incluso, trasciende las barreras
de la empresa hacia la sociedad al promover
practicas laborales que se alinean con las
expectativas sociales. Esto implica un impacto
social significativo al fomentar un entorno laboral
saludable y productivo.

En la actualidad, es bien sabido que la
tecnologia es una de las principales aliadas en las
labores de cualquier empresa; por lo que la correcta
gestion de las mismas facilitara la carga de trabajo
en los colaboradores y disminuird los problemas
graves tal como el sindrome del burnout (Lovo,
2020). Ante esto, Uruefia y Moreno (2020) destacan
la necesidad de que las empresas inviertan en areas
clave como produccion, administracion y tecnologia
para mejorar las condiciones laborales y propiciar el
crecimiento tanto de la empresa como de sus
colaboradores; esto, debido a que es esencial
reconocer que los seres humanos son un elemento
fundamental para la evolucidn interna y externa de
una compafiia. Debido a ello, News Center
Microsoft Latinoamérica (2022), expone la
importancia de introducir cambios organizacionales
a través de la implementacién y programacién de
herramientas  tecnol6gicas adecuadas. Estas
herramientas no solo contribuiran a reducir la carga
laboral, sino que también ejerceran un impacto en la
cultura empresarial, logrando maximizar la
productividad, fomentar el compromiso y alinear a
los trabajadores con los objetivos de la empresa.

Desde una perspectiva ecologica, es
relevante destacar que los cambios en el entorno
laboral, tanto a nivel nacional como global, no solo
han generado beneficios medioambientales
significativos, sino que también estarian impactando
positivamente en la motivacién y engagement
laboral. De acuerdo con GreenPeace (2019), la
migracion de los espacios fisicos a entornos
virtuales, ademas ha contribuido al bienestar del
ecosistema al reducir drasticamente el uso de
recursos como papel, plésticos, cartdn y sistemas de
movilizacién. Estas circunstancias también tienen
un efecto negativo en los trabajadores, como
preocupacion, ansiedad, incertidumbre que podria
generar una menor motivacién y compromiso
(Timotius & Octavius, 2022).

Como se ha visto, es posible afirmar que el
engagement y la motivacion son aspectos
fundamentales para el éxito y la sostenibilidad de las
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organizaciones. Ambos conceptos  estan
intrinsecamente ligados al desempefio individual y
colectivo de los empleados, influyendo directamente
en la eficiencia y eficacia de una empresa
(Ozyilmaz, 2020).

Schaufeli et al. (2002; 2021), definieron al
engagement laboral como aquel sentimiento de
felicidad del colaborador hacia su trabajo. Por ello,
el engagement es entendido como un estado
afectivo-cognitivo persistente y generalizado que no
estd centrado en un estimulo en especifico (persona
0 comportamiento). Asimismo, Schaufeli et al.
(2002), mencionan las definiciones de las
dimensiones del engagement laboral, siendo la
primera de ellas el vigor, que se caracteriza por altos
niveles de energia y resistencia mental durante el
trabajo, junto con una voluntad de poder dedicar
esfuerzo al trabajo y persistir frente a
complicaciones. La segunda dimension es la
dedicacidn, que implica un sentido de importancia,
entusiasmo, inspiracién, orgullo y desafio personal
gue mantiene el individuo que busca involucrarse en
tareas propias y ajenas. Por ultimo, la dimension de
absorcion, que estd comprendida como encontrarse
absorto en las labores, manteniendo una sensacion
de pérdida del tiempo donde le es dificil al
colaborador abandonarlas hasta haber finalizado,
esto realizado por voluntad propia.

Dicho constructo se basa en la teoria del
engagement propuesta por Salanova y Schaufeli
(2004), que esta basada en los recursos laborales y
personales, la recuperacién debida al esfuerzo, y el
contagio emocional fuera del centro de trabajo. Esta
teoria abarca el apoyo social de compafieros y
superiores, retroalimentacion del desempefio,
autonomia laboral, diversidad de tareas y
oportunidades de formacion (Villalba & Fierro,
2017).

Con relaciéon a ello, se encuentra la
motivacion, la cual hace referencia a la fuerza
impulsora que lleva a realizar esfuerzos orientados
al logro de metas organizativas. Asimismo, también
conduce a la satisfaccion laboral y conlleva cambios
en el comportamiento humano, promoviendo
actitudes proactivas. Esto es apoyado por Bashir et
al. (2019), al considerar que un individuo feliz y
satisfecho  siempre  proporcionard  mejores
resultados, sin importar el tipo de empresa de la que
se trate. Ante esto, se presentra la Teoria de la
Autodeterminacion (Deci & Ryan, 2000), la cual
examina la motivacion y destaca tres necesidades
psicolégicas clave: competencia, relacion vy
autonomia. En el ambito laboral, la satisfaccion de
estas necesidades fomenta la motivacion intrinseca,
impulsando a las personas a realizar tareas por el

placer inherente y la satisfaccion personal (Autin, et
al., 2022). La necesidad de competencia se refiere a
sentirse competente y eficaz en las actividades
laborales, la necesidad de relacién implica la
importancia de conexiones significativas en el
trabajo, y la necesidad de autonomia se centra en
tener control y libertad en la toma de decisiones. La
creacion de un entorno laboral que apoye estas
necesidades, como proporcionar retroalimentacion
positiva, fomentar la participacion en la toma de
decisiones y ofrecer oportunidades de desarrollo
profesional, puede cultivar la motivacion intrinseca
y contribuir al bienestar de los empleados a largo
plazo.

Ahora bien, la relacion de estas variables se
evidencia en investigaciones como la de Chen et al.
(2024), la cual menciona que el engagement es una
consecuencia de la motivacion que perciben los
colaboradores. Asi, cuando los colaboradores se
sienten mas motivados a realizar sus labores, llegan
a alcanzar el engagement laboral con su
organizacion. Esto guarda concordancia con el
estudio propuesto por Pincus (2023), quien sefiala
que el engagement resulta de la motivacion humana,
sirviendo como una variable mediadora que conecta
las necesidades de los empleados con los esfuerzos
organizacionales.

Las causas del engagement laboral y su
relacion con la motivacion son fundamentales para
comprender el impacto positivo o negativo en los
empleados y en las organizaciones. Segiin Marquez
(2022), el engagement laboral cobra relevancia
debido a su capacidad para generar resultados
significativos en términos de desempefio de los
empleados, eficacia de los equipos de trabajo y éxito
organizacional. A su vez, un empleado
comprometido suele experimentar altos niveles de
motivacion intrinseca, alimentada por su conexién
con el proposito y las metas de la organizacion
(Riyanto et al., 2021). Por el contrario, la falta de
engagement puede resultar en una disminucién de la
motivacion, ya que los empleados pueden perder el
interés en sus tareas y sentirse desvinculados de los
objetivos organizativos (Chen et al., 2024).

Debido a lo expuesto se plantea la siguiente
pregunta: ;Cudl es la relacion entre el engagement
laboral y la motivacion en colaboradores en el
admbito organizacional? Para ello se planted el
siguiente objetivo de la presente investigacion es
analizar la relacion entre el engagement laboral y la
motivacion en el ambito organizacional
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Material y Método

Criterios de inclusion y exclusién

Para fines del presente trabajo se aplicaron los
siguientes criterios: a) articulos de naturaleza
cuantitativa; b) que relacionen motivacién laboral
con engagement laboral; ¢) que cuenten con datos
estadisticos completos sobre la relacién de
variables; d) pertenecientes al idioma espafiol e
inglés; e) que especifiquen la cantidad de
participantes; f) que indiquen instrumentos de
medicion empleados; g) que cuenten con
propiedades psicométrica y, h) publicaciones desde
el afio 2014 al 2024.

Por otro lado, respecto a criterios de
exclusion, se prescindieron de aquellos estudios que:
a) cuenten con datos estadisticos incompletos sobre
la relacion de variables para su posterior analisis; b)
tesis, capitulos de libro, comentarios, opiniones,
revisiones sisteméaticas o meta-analisis, y, ¢)
estudios  cualitativos,  abstracts, = manuales,
ponencias, etc.

Estrategia de bUsqueda

La presente revision es realizada con base en la
metodologia PRISMA [Preferred Reporting ltems
for Systematic Reviews and Meta-Analyses] (Page
et al., 2021). Esta ofrece un marco metodoldgico

Figura 1

Flujograma por fase de revision sistemética

crucial para llevar a cabo revisiones y metaandlisis,
tanto de manera transparente como reproducible.

La busqueda se realizé durante enero y
febrero del 2024 en las bases de datos electronicas
Scopus, Web of science y Apa PsycNet. Se
emplearon las  siguientes palabras clave:
engagement laboral, work  engagement,
compromiso laboral, motivacion, motivacion
laboral y motivation, motivacion en el trabajo.
Asimismo, se opté por la combinacion de dichas
palabras claves y se utilizaron los operadores
booleanos para generar la estrategia de busqueda
mas adecuada. Dicho ello, se empleéd la siguiente
estrategia para todas las bases de datos en mencion:
( ( "engagement laboral* OR "work engagement”
OR "compromiso laboral™ OR "labor engagement”
OR "involucramiento laboral® ) AND (
"motivacion” OR "motivation” OR "motivacion
laboral" OR "work motivation" OR "motivacion en
el trabajo" OR "labor motivation" OR "motivacion
de empleados" ) ). Es importante mencionar que en
el caso de la base de datos Scopus y Web of Science,
ambas al ser de naturaleza multidisciplinaria, se
delimito la basqueda al ambito de Psicologia.

En consecuencia, se obtuvieron un total de
3591 articulos cientificos. En el caso de Web of
science, la busqueda arroj6 641 resultados; en
Scopus, 2931, y en APA, 19. Tras el andlisis, se
seleccionaron 10 investigaciones. Ver Figura 1.

Identificacion de estudios mediante base de datos y registro

Estudios excluidos
- Duplicados (n=2140)

Estudios excluidos a partir del titulo (n=993)

3 Estudios totales identificados (n= 3591)
B - Scopus (n=2931)
< - Web of science (n=641)
< - APA Psycnet (n=19)
=l
e |
Estudios cribados (n=1451)
o
©°
g
i

Estudios identificados para el analisis (n=97)

Nuevos estudios incluidos mediante busqueda
ampliada en base a referencias (n=2)

Incluidos

Total de estudios incluidos en el estudio
(n=10)

Estudios excluidos a partir del abstract (n=361)

Estudios excluidos
(n=89)
Razén a (n=23)
Razoén b (n=25)
Razén ¢ (n=13)
Razon d (n=28)

Nota: Adaptacion de la dltima de flujograma bajo directrices PRISMA 2019 (Page et al., 2021)



RESULTADOS

Después de reducir las opciones de busqueda y
realizar el cribado de los estudios, se elaboré una
tabla de analisis de los 10 estudios seleccionados, en
los cuales se puede observar que todos estan en
idioma inglés (Ver Tabla 1). En cuanto a la
procedencia geografica de los estudios el 50% (n=5)
provenia del continente asiatico, siendo Japon,
China, Corea del Sur, Israel e Indonesia. Por otro
lado, el 20% (n=2) eran del continente de América
especificamente Estados Unidos; mientras que, el
30% (n=3) provenia de Europa, donde fueron
investigaciones realizadas en Paises Bajos, Portugal
y Polonia. Asimismo, todos los estudios se
desarrollan bajo el marco de la entidad privada,
mientras que un estudio se enfoca en la entidad
publica (Li & Chen, 2023). Asimismo, se observa
que, en los estudios revisados se ha encontrado que
el manejo de variables, metodologia y muestra
varian significativamente dependiendo de cada
trabajo.

Dicho ello, la investigacién propuesta por
Malinowska et al. (2018) examina los factores
motivacionales relacionados con el compromiso
laboral y la adiccion al trabajo, integrando la Teoria
de la Autodeterminacion y el modelo Demands—
Resource. El estudio realizado con 318 empleados
encontré que la autonomia laboral esta relacionada
positivamente con el compromiso laboral, lo que
sugiere que cuando los empleados tienen mas
control sobre su trabajo, tienden a estar mas
comprometidos. Ademds, descubri6 que la
motivacidn externa esté vinculada con la adiccién al
trabajo, indicando que cuando los empleados se
sienten impulsados principalmente por recompensas
externas, pueden desarrollar comportamientos de
adiccién al trabajo. Estos hallazgos destacan la
importancia de promover la autonomia laboral y
fomentar motivaciones internas para mejorar el
bienestar y el rendimiento laboral.

Por su parte, Latta & Fait (2016) realizaron
un estudio que tuvo como objetivo probar cuatro
proposiciones tedricas derivadas de una meta-teoria
de la motivacion sobre el engagement laboral. Para
ello, tomaron como base la Metateoria de la
motivacion relacionada con el trabajo de Leonard et
al. (1999) y Teoria de engagement laboral de
Schaufeli et al. (2002) El estudio realizado con una
muestra de 243 trabajadores encontrd una relacion
significativa entre los perfiles motivacionales de los
empleados y su compromiso con el trabajo. Los
resultados sugieren que diferentes tipos de
motivacion influyen en el nivel de compromiso

laboral. Especificamente, se observd que la
motivacion intrinseca esta asociada con un mayor
engagement, mientras que la motivacion extrinseca
puede tener un impacto variable. Esto nos otorga
insights respecto a la importancia de comprender y
fomentar la motivacién intrinseca para promover un
mayor compromiso y satisfaccion en el trabajo.

A su vez, el articulo cientifico de Ferraro et
al. (2020), cuyo objetivo se basé en analizar la
relacion entre el trabajo, la motivacion laboral, el
compromiso con el trabajo y el agotamiento
personal en médicos portugueses y brasilefios. Para
ello, emplearon la Teoria de Autodeterminacion
(Ryan & Deci, 2000) y la Teoria de engagement
laboral (Schaufeli et al.,, 2002). Se utilizd una
muestra de 605 participantes. En la poblacién
portuguesa, se encontré que los diferentes aspectos
del trabajo decente estaban relacionados con niveles
mas altos de motivacion intrinseca e identificada,
mayor compromiso laboral y menos agotamiento
personal; mientras que, en la poblacion brasilefa, los
principios y valores fundamentales en el trabajo, el
tiempo de trabajo adecuado, el trabajo satisfactorio
y las oportunidades estaban asociados con una
mayor motivacion intrinseca e identificada, mayor
compromiso laboral y menos agotamiento personal.

Ahora, la investigacion de Li y Chen
(2023), examinaron que la relacion del engagement
laboral y el bienestar laboral y como es moderado
por la motivacién laboral en una poblacion de
trabajadores del sector publico chino, donde
participaron 496 participantes. Los resultados
demostraron que el engagement laboral moderado es
Optimo para el bienestar relacionado al trabajo. Aln
asi, mas alla, la motivacion laboral modera la
relacion entre el engagement laboral y el bienestar
relacionado al trabajo; como que la relacion se veia
debilitada cuando la motivacién laboral era alta.
Adicionalmente, el grupo de edad mas joven y el
nivel del trabajo administrativo estaban asociadas
con un menor bienestar causado por el trabajo.

Por su parte, la investigacion de Tziner et
al. (2019), se centré en hacer énfasis en la inversion
de tiempo y esfuerzo en trabajo duro (HWI) como
mecanismo  mediador entre la motivacion
intrinseca/extrinseca (predictores) y la implicacion
en el trabajo como resultado y (2) el efecto
moderador del tipo de contrato laboral (empleados
fijos frente a temporales) en la asociacion entre
motivacion laboral y HWI. Emplearon la Teoria de
Autodeterminacion de Ryan & Deci (2000), y
Teoria de engagement laboral de Schaufeli et al.
(2002; 2006). Un estudio que involucrd a 242
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colaboradores examiné la relacion entre la
motivacion extrinseca e intrinseca y el engagement
laboral. Los resultados iniciales mostraron
correlaciones positivas entre ambas formas de
motivacion y el engagement. Sin embargo, un
analisis de mediacion revel6 que la motivacion
intrinseca no tenia un efecto directo en el
engagement cuando se controlan otras variables.
Este hallazgo sugiere que la presencia dominante de
la motivacién extrinseca, impulsada por incentivos
tangibles (recompensas externas, como el dinero o
el reconocimiento), podria estar socavando los
efectos de la motivacion intrinseca en el
compromiso laboral.

Estudio de Ferinia et al. (2016), tuvo como
objetivo examinar la relacion entre factores
seleccionados de motivacion, compromiso laboral y
desempefio entre enfermeras. Se seleccioné una
muestra de 435 participantes. Es importante
comentar que para la operacionalizacion de
variables en el marco de esta investigacion la
necesidad de logro se midié considerando la
motivacion, y la satisfaccion se evalu6 en términos
de engagement. Dicho ello, los hallazgos mostraron
que la motivacion, expresada en la necesidad de
logro fue significativa y positivamente influenciada
por la satisfaccion (f=0.29). Esto se explica, cuando
las enfermeras estan satisfechas con el apoyo que
reciben, tienden a tener un mejor rendimiento en el
trabajo. Hay algunas razones para esto: (1) los
administradores del hospital facilitan que los
enfermeros obtengan una educacion mas avanzada,
lo que crea un sentido de pertenencia y conexion con
la empresa; y (2) el hospital organiza programas
anuales para que los empleados se relnan,
compartan experiencias y se relacionen con los
lideres, lo que fortalece ain mas el vinculo y el
compromiso con el trabajo. De tal manera que, la
motivacion y el compromiso se ven reforzados,
impactando en el rendimiento.

Por otro lado, la investigacién realizada por
Ghosh et al. (2020), busca entender cémo la
motivacion intrinseca influye en el compromiso
laboral, considerando el distanciamiento
psicolégico como un factor contextual. Para ello,
tuvo una muestra de 288 trabajadores japoneses a
través de una encuesta en linea. El estudio revel6 una
conexion significativa entre la motivacion
intrinseca, la creatividad y el compromiso laboral.
Se descubri6 que las personas con una alta
motivacion intrinseca son mas propensas a Ser
creativas. Esta Gltima, a su vez, se asocia con un
mayor compromiso laboral, lo que significa que los
empleados se sienten mas involucrados y
apasionados por su trabajo. Sin embargo, el

distanciamiento psicolégico -la tendencia a
desvincularse emocionalmente del trabajo— puede
debilitar esta relacion. Cuando los empleados se
sienten distanciados psicolégicamente, es menos
probable que se sientan motivados o creativos, lo
que puede conducir a un menor compromiso laboral.

En la misma linea, el estudio de Shin & Hur
(2021), tiene como finalidad explorar cémo la
inseguridad laboral afecta al engagement y
desempefio laboral, examinando el impacto de la
motivacion prosocial como factor amortiguador,
para ello, contd con un tamafio muestral de 240
empleados. Asimismo, empled el modelo teérico de
Job Demands—Resources (JD-R). Se encontré que
la inseguridad laboral afecta negativamente el
desempefio a través del engagement laboral, pero
este efecto disminuye cuando los empleados ofrecen
ayuda y tienen motivacién prosocial alta.

Van Tuin et al. (2020), realiz6 una
investigacion que se centrd en la relacion de
motivacion y el compromiso de los empleados. Se
realizaron dos estudios, uno transversal con 270
participantes y otro longitudinal con 56, para
investigar la relacion entre el propoésito en el trabajo,
la motivacién y el compromiso laboral. En el primer
estudio, se encontrd una asociacion positiva entre el
propdsito y la motivacién auténoma, asi como entre
el propdsito y el compromiso laboral, mientras que
el proposito se relaciona negativamente con la
desmotivaciéon. En el estudio longitudinal, se
observo una direccidn especifica en la relacion entre
el proposito y el compromiso, asi como entre la
motivacion y el compromiso. El propoésito fue un
predictor del compromiso de los empleados, pero no
al contrario. Estos hallazgos subrayan que los
empleados que se sienten inspirados por el proposito
de su organizacion tienden a contribuir
positivamente a su realizacion, respaldando la idea
de que un propésito corporativo puede impulsar el
compromiso laboral.

Shkoler & Kimura (2020), en su
investigacion, pretende arrojar luz sobre los efectos
que la motivacion intrinseca y extrinseca, como
predictores, tienen sobre la gran inversién de tiempo
y esfuerzo en el trabajo y sobre el compromiso
laboral. El estudio involucrd a 242 participantes
israelies y 171 japoneses, explorando cémo el
estatus laboral y las diferencias culturales afectan la
relacion entre la motivacion intrinseca y extrinseca
y el compromiso laboral. Para ello, emplearon la
Teoria de la Autodeterminacion (Deci & Ryan,
2000) y la Teoria de engagement laboral (Schaufeli
et al., 2002). Se descubrio que el estatus laboral
modera estos efectos, y que las diferencias culturales
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también juegan un papel importante en esta
dindmica. Es decir, la investigacion muestra que la
mayor autonomia laboral estd asociada con una
mayor motivacion interna y una menor influencia
del control externo, lo que a su vez promueve un
mayor compromiso con el trabajo y reduce la
probabilidad de adiccion laboral. Ademas, esta
motivacion interna acta como un mediador en la
relacion entre la autonomia laboral y el compromiso.
Finalmente, se observé que la satisfaccion laboral
amplifica los efectos positivos de la autonomia
laboral y la motivacion interna.



Tabla 1

Andlisis de estudios seleccionados

Relacion entre las

Autor  Afo Pais Titulo Modelo Tedrico  Participantes  Instrumentos Disefio variables Hallazgos
Efecto de
Situational mediacion en la
Teoria de Intrinsic relacién entre
Job autonomy in relation  Autodeterminacio Motivation autonomia laboral y
to work engagementand  n de Ryan y Deci Scale (SIMS); engagement laboral,
workaholism: Mediation ~ (2000); Job Utrecht Work mediado por la Motivacion  auténoma
Malino of autonomous and Demands— Engagement motivacion: b = .25, media la relacién entre
wska et controlled work Resources Model 318 Scale (Schaufeli No IC 95% BCa: .15- laautonomia laboral y el
al. 2018 Polonia  motivation (JD-R) trabajadores et al. 2006) experimental  .34. compromiso laboral,
Metateoria de la
motivacion
relacionada con el Medida de
trabajo de Motivational Engagement laboral
Leonard et al. Sources (MMS) estd correlacionado Se demostrd la utilidad
Sources of Motivation and (1999); Teoria de de Ryan (2011); positivamente con predictiva de las fuentes
Work Engagement: A engagement Utrecht Work la motivacion de  motivacion para
Cross-Industry laboral de Engagement interna del resultados especificos
Latta & Estados  Analysis of Differentiated Schaufeli et 243 Scale (Schaufeli No autoconcepto (r = de los empleados, como
Fait 2016 Unidos Profiles al.(2002) participantes et al. 2006) experimental .277; p >.001) el engagement.
Teoria de Multidimensiona La correlacion entre DW Globales se
Autodeterminacio | Work DW Global (donde relacionaron
n (Ryan y Deci, Motivation Scale se incluye significativa y
Decent Work, Work 2000) (Gagné et al. engagment) y positivamente con los
Motivation, Work Teoria de 2015); Utrecht motivacion tipos de motivacion
Ferraro Portugal Engagement engagement 606 Work No identificada fue de laboral mas
etal. 2020 Brazil and Burnout in Physicians laboral (Schaufeli participantes  Engagement experimental .17 (significativa al autodeterminados




et al., 2002) Scale (Schaufeli nivel de .01) y el (intrinsecos e
et al. 2002) resultado de identificados); y
desmotivacion significativa y
(—.26), significativo negativamente con la
al nivel de .01. falta de motivacion
laboral.
Public Service
Motivation de Escala de
(Perry & Wise, motivacion Engagement  excesivo
1990); Modelo (PSM; Perry, en el trabajo reduce el
tedrico del 1996); Utrecht  No bienestar, Falta
Work engagement and job- engagement Work experimental  Motivacion (PSM) motivacién laboral
related well-being: The laboral de Engagement cuantitativo de esta relacionado amortigua el efecto del
Li & moderation by public (Schaufelietal., 496 Scale (Schaufeli analisis con el engagement compromiso laboral
Chen 2023 China service work motivation  2006) trabajadores et al. 2006) moderacional (r =.338; p>.01) sobre el bienestar.
Motivacion
intrinseca se
relaciona
positivamente con
Work Extrinsic Work Engagement
and Intrinsic (WE) para
Teoria de Motivation Scale empleados
Autodeterminacio (WEIMS; temporales (r =
nde (Ryany Tremblay et al., J6***) y Las correlaciones
Deci, 2000); 2009) permanentes (r=  bivariadas entre work
Modelo teérico Utrecht Work  No 59*F*F), engagement (WE) vy
Revisiting Work del engagement Engagement experimental ~ Motivacion motivacion intrinseca
Engagement from a laboral de Scale-9 (UWES- cuantitativo de extrinseca se (M) son positivas. En el
Tziner Estados  Moderated-Mediation (Schaufeli et al., 9; Schaufeli et andlisis relaciona analisis mediacional, Ml
etal. 2019 Unidos Vantage Point 2006) 242 empleados al. 2006) mediacional  positivamente con  no tiene efecto en WE.




empleados
temporales (r = .90*
**) y permanentes
(r = .74%*=%),

Teoria de la
motivacién de Mc
Clelland (afio) y

La motivacion,

Teoria de la expresada en
motivacion de necesidad de logro, La motivacién  esti
Relationship between Robbins & esta estrechamente
selected factors of Coulter (afio) significativamente y relacionada con el
motivation, employee Teoria de positivamente engagement de los
engagement and employee Engagement Instrumentos influenciada por empleados y, a su vez,
Ferinia performance among nurses laboral de 435 creados por los  No engagement (B=0. impacta positivamente
etal. 2016 Indonesia at adventist hospital Schiemann (afio) trabajadoras autores experimental  29) en su desempefio.
La creatividad de los
empleados midi6 la
relacion entre la
El efecto indirecto  motivacion intrinseca y
Escala de de la creatividad el compromiso de los
motivacion sobre la motivacion empleados. El efecto
intrinseca de intrinseca (M) y indirecto de la
Warr et al. engagement fue motivacion  intrinseca
Psychological detachment: (1979) estadisticamente sobre el compromiso de
A creativity perspective on Utrecht Work significativo (b=.07, los empleados a través
the link between intrinsic ~ Job Demands— Engagement <p.05 LLCI= de la creatividad fue
Ghosh motivation and employee  Resources Model scale (Schaufeli No 0.0181, ULCI= moderado por el
etal. 2020 Jap6n engagement (JD-R) 288 empleados et al., 2006) experimental  0.1237). desapego psicoldgico.
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Interaccion entre la
inseguridad laboral,
la prestacion de

When do job-insecure ayuday la
employees keep Utrecht Work motivacion
performing well? The Engagement prosocial en el El efecto indirecto de la
buffering roles of help and scale (Schaufeli engagement laboral inseguridad laboral en
prosocial motivation in the et al., 2006) fue significativa el desempefio laboral a
relationship between job Escala de con un tamafio del  través del engagement
insecurity, work Job Demands— motivacion No efecto medio (b =  laboral fue mas débil
Shin & Coreadel engagement, and job Resources Model prosocial de experimental 0,25, p < 0,05, f2=para niveles altos de
Hur 2021 Sur performance (JD-R) 240 empleados Grant’s (2008)  transversal 0,12) motivacion.
Escala
Teoria de la multidimensiona Relacion entre
Autodeterminacio | de motivacion propdsito y
n (Deci & laboral (Gagné Estudio 1: engagement laboral Existe una
Ryan,2000);Teori Estudio 1: et al., 2014); Disefio fue parcialmente direccionalidad en la
A Corporate Purpose as an a de engagement 270 Utrecht Work  transversal; mediado por relacion entre proposito
Van Antecedent to Employee  laboral de empleados; Engagement Estudio motivacion y engagement.
Tuin et Paises Motivation Schaufeli et al. Estudio 2: Scale (Schaufeli 2:Disefio auténoma (B = 0,23, y entre motivacion y
al. 2020 bajos and Work Engagement. (2002) 56 empleados et al., 2006) longitudinal p <0,001) engagement.
Work Extrinsic
How Does Work and Intrinsic
Motivation Impact Teoria de la Motivation Scale
Employees’ Investment at Autodeterminacié 242 (Tremblay et al., Tanto motivacion
Work and Their Job n (Deci & Ryan, participantes  2009); Utrecht Engagement laboral intrinseca como
Engagement? A 2000); Teoriade de Israeliy Work se correlaciona motivacion extrinseca
Shkoler Moderated-Moderation Work engagement 171 Engagement Disefio positivamente con  se relacionan
& Israel Perspective Through an (Schaufelietal., participantes  Scale (Schaufeli transversal, la motivacion: r(94) positivamente con el
Kimura 2020 Japon International Lens 2002) de Jap6n et al., 2006) cross-cultural  =0.72, p =0.00. engagement laboral.
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Discusién

En el ambito de la psicologia laboral y la gestion de
recursos humanos, el estudio de la relacién entre el
compromiso y la motivacion laboral es de particular
importancia debido a su impacto significativo en el
rendimiento organizacional y el bienestar de los
empleados (Chua & Ayoko, 2021).

Dicho ello, la presente investigacion se
orientd a responder a la pregunta ;Cual es la relacion
entre el engagement laboral y la motivacion laboral en
colaboradores del entorno organizacional?. Todas las
investigaciones (Ferraro et al., 2020; Ferinia et al.,
2016; Ghosh et al., 2020; Li & Chen, 2023; Latta &
Fait, 2016; Malinowska et al., 2018; Shin & Hur, 2021)
consolidan una correlacién positiva entre motivacion y
compromiso laboral, subrayando su papel fundamental
en la dindmica laboral. Asimismo, se evidencia la
posicion de la motivacién como un factor esencial para
potenciar el compromiso laboral, y destacan su
capacidad para fortalecer la influencia positiva de
recursos laborales. Estos hallazgos subrayan la
importancia de comprender y abordar los diferentes
aspectos de la motivacion laboral para promover un
compromiso laboral positivo y mejorar el desempefio
de los empleados.

Se observé que, para estudiar la motivacién,
en primer lugar, el modelo teérico que primé6 fue la
Teoria de la Autodeterminacion de Deciy Ryan (2000).
Ante esto, se encontrd que los dos tipos de motivacion
(intrinseca y extrinseca) juegan un papel crucial en el
compromiso y desempefio de los empleados, sin
embargo, es la motivacién intrinseca la que tiene un
mayor impacto en el colaborador. Esto se observa en
Malinowska et al. (2018), quien sostiene que dicho tipo
de motivacion mediaba la relacion entre la autonomia
laboral y el compromiso, mientras que la motivacion
extrinseca estaba relacionada con la adiccion al trabajo.
En otras palabras, es la motivacién intrinseca la que
cobra mayor relevancia, debido a que cuando los
trabajadores tienen un alto grado de autonomia en su
trabajo, es mas probable que se sientan comprometidos
si su motivacion para trabajar proviene de factores
internos y autodeterminacidn en contraste a si proviene
de factores externos como recompensas O presione
(Vargas, 2013). La motivacion extrinseca puede variar
en su grado de autonomia, dependiendo de si se origina
en valores e intereses internos o en presiones externas
(Deci y Ryan, 2000).

En base a lo expuesto, la motivacion laboral
al estar arraigada en el deseo de contribuir al bienestar,
parece desencadenar un compromiso mas profundo (Li
& Chen, 2023). De tal forma que, cuando los
trabajadores perciben que sus esfuerzos estan alineados
con los valores y metas laborales, es mas probable que

experimenten un mayor compromiso en sus roles
(Ferinia et al., 2016; Li & Chen, 2023).

Otra modelo teérico empleado en diversos
articulos (Ghosh et al., 2020; Malinowska et al.,
2018;Shin & Hur, 2021) fue la Teoria del modelo de
demandas y recursos laborales (JD-R). Segln esta, la
motivacion prosocial se considera un recurso personal
capaz de mitigar los impactos adversos de las
demandas laborales, como la inseguridad laboral, en el
compromiso y rendimiento laboral. Esto destaca la
importancia de crear un entorno laboral que fomente la
colaboracion y el apoyo entre los empleados, no solo
para influir en la motivacion individual, sino también
para fortalecer el compromiso laboral ante la
incertidumbre en el trabajo.

Por otro lado, los hallazgos resaltan la
necesidad de considerar otras variables como el
distanciamiento psicolégico (Ghosh et al. (2020),
bienestar (Li & Chen, 2023), desempefio laboral
(Ferinia et al., 2016; Shin & Hur, 2021), la creatividad
(Ghosh et al., 2020), para comprender completamente
cémo influyen en la relacién entre motivacién y
compromiso laboral.

Esta relacion positiva entre las variables
resalta la necesidad imperante de no solo comprender,
sino también de desarrollar activamente estos
conceptos en el contexto laboral. Asi pues, la
consideracion de estas variables se presenta como una
estrategia clave para optimizar la calidad del entorno
laboral, ademas, pueden actuar como un amortiguador
frente a la inseguridad laboral, proporcionando a los
empleados una base solida que contrarreste posibles
impactos negativos. De esta forma, las organizaciones
pueden contribuir de manera significativa a la creacion
de un ambiente de trabajo mejorado. La atencion
deliberada al engagement y la motivacién fomenta la
autonomia de los empleados, impulsando su sentido de
propésito 'y conexiébn con los  objetivos
organizacionales. Este enfoque integral no solo eleva
el desempefio laboral, sino que también contribuye al
bienestar general de los empleados.

Respecto a la aplicabilidad de esta revision, se
ha encontrado que es fundamental para las
organizaciones disefiar estrategias que fomenten una
motivacion intrinseca sélida y promuevan un ambiente
laboral que apoye el compromiso y el bienestar de los
empleados, teniendo en cuenta las diferencias
individuales y culturales. De tal manera que lo
encontrado no solo tienen implicaciones practicas para
la gestion del talento, sino que también respaldan la
pertinencia de adoptar enfoques centrados en la
motivacion para impulsar un compromiso laboral més
s6lido y sostenible (Ghosh et al., 2020; Li & Chen,
2023; Latta & Fait, 2016; Malinowska et al., 2018).
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Finalmente, en cuanto a limitaciones, una
importante de esta investigacion radica en la falta de
estudios longitudinales que permitan analizar cdmo
evolucionan las relaciones entre las variables a lo largo
del tiempo, siendo estas las variables compromiso y
motivacion. Esto se debe a que, este tipo de estudios
proporcionarian una comprension mas profunda de
cémo estos factores se interrelacionan y cambian con
el tiempo, permitiendo una mejor comprension de los
mecanismos subyacentes y sus implicaciones préacticas,
particularmente en términos de su impacto en el
compromiso y la motivacion laborales. Por lo tanto, se
recomienda que futuras investigaciones empleen
disefios longitudinales con el fin de fortalecer la base
de conocimientos en este campo.

Conclusiones

El objetivo de este trabajo fue realizar una revision
aplicada sobre articulos psicologicos que relacionan el
constructo engagement laboral con la motivacion
laboral en colaboradores. Dicho ello, los estudios
revisados han evidenciado una correlacion positiva
consistente entre ambas variables, destacando la
importancia de comprender y abordar la motivacion
laboral (especialmente la intrinseca) para promover un
compromiso laboral positivo y mejorar el desempefio.
Asimismo, es relevante notar que, aunque la conexion
positiva entre engagement y motivacion es evidente,
debido a que un exceso de engagement puede tener
repercusiones negativas en el bienestar de los
colaboradores.
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