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EFFECT OF WORK ENGAGEMENT ON WORK INNOVATION. THE
MEDIATING ROLE OF WORK MOTIVATION IN PERUVIAN WORKERS.
Efecto del compromiso laboral en la innovacion laboral. El papel mediador de la motivacion

laboral en trabajadores peruanos

RESUMEN

Este estudio trata sobre el compromiso laboral, motivacion y la innovacion empresarial;
tuvo como objetivo investigar la influencia la entre estas tres variables, asi como el efecto
mediador de la motivacion. Métodos: se utilizd un estudio multivariado basado en
mediacién, donde se estudié a 188 a los trabajadores peruanos. Los datos fueron
almacenados en Excel y su anélisis descriptivo, de correlacion y mediacion fueron
mediante el programa Jamovi 2.2.5. Resultados: Los niveles de correlacion entre la
innovacion empresarial con la motivacion (r=0.54***) y el compromiso (r=0.40) fueron
significativos; a su vez estas dos Ultimas variables guardaban relacion entre si (r=0.44);
asimismo, el modelo de medicacion arrojo que la motivacion cumple un rol moderador
parcial entre el compromiso laboral y la innovacion empresarial (B = 0,195; p < 0,001).
Conclusiones: Los hallazgos pueden ser Utiles para las empresas peruanas al implementar
estrategias para mejorar el compromiso laboral y la motivacion de sus trabajadores, lo
que a su vez puede mejorar la innovacion empresarial. Estos resultados son una guia
esencial para las empresas que buscan fomentar una cultura de innovacion y excelencia
en el competitivo panorama empresarial peruano.

PALABRAS CLAVE: Compromiso-laboral, motivacion, innovacion-empresarial,
trabajadores- peruanos.

ABSTRACT

This study deals with work commitment, motivation and entrepreneurial innovation; its
objective was to investigate the influence between these three variables, as well as the
mediating effect of motivation. Methods: A multivariate study based on mediation was
used, where 188 Peruvian workers were studied. The data were stored in Excel and their
descriptive, correlation and mediation analysis were performed using the Jamovi 2.2.5
program. Results: The levels of correlation between business innovation with motivation
(r=0.54***) and commitment (r=0.40) were significant; in turn these last two variables
were related to each other (r=0.44); likewise, the medication model showed that

motivation plays a partial moderating role between work commitment and business



innovation (f = 0.195; p < 0.001). Conclusions: The findings may be useful for Peruvian
companies in implementing strategies to improve the work engagement and motivation
of their workers, which in turn may improve business innovation. These results are an
essential guide for companies seeking to foster a culture of innovation and excellence in
the competitive Peruvian business landscape.

KEY WORDS: Labor commitment, motivation, business-innovation, Peruvian workers.
INTRODUCTION

Se ha demostrado que la innovacidn, la motivacién y el compromiso laboral son cruciales
para el éxito y la supervivencia de las organizaciones. Diversos autores han abordado
estas variables en sus estudios durante los ultimos afios proporcionando una base sélida
para comprender su impacto y aplicacion en el entorno empresarial. Estudiar estos
conceptos son importantes porque aporta contribuciones empiricas a la literatura
(Ozsungur, 2019). No obstante, existe los factores de tension de trabajo, estrés laboral y
relaciones negativas que son obstaculos al comportamiento de innovacion sostenida de
los empleados (Pei-Xu et al., 2019).

La Innovacion es la adopcion de una idea para satisfacer a los clientes de forma
efectiva y rentable; que permite la renovacion continua que implica a tres dimensiones:
Identificacion, Exploracién y Explotacion (Escorsa & Valls, 2003), en cambio, la
motivacion se refiere a la relacion del individuo y el estimulo realizado, sentirse motivado
y realizar un mejor trabajo y crear un mejor desempefio dentro de la empresa (Pefia &
Villén, 2018); finalmente, el compromiso laboral hace referencia a la actitud que tiene la
persona que posee el desempefio en la organizacion, se caracteriza por el vigor o fuerza,
la dedicacion y la absorcion (Calderon-De La Cruz et al., 2022; Rossenberg, 2013).

La autoeficacia en el compromiso laboral afecta la innovacion individual, pero el
compromiso podria ser un mecanismo que ayude a facilitar la innovacion para obtener
una ventaja competitiva (Mulligan et al., 2021; Uppathampracha & Liu, 2022); en
cambio, la motivacién y compromiso laboral alcanzaron una eficiencia del 64.59%,
mientras que en el compromiso laboral fue de 21.24% de eficiente la motivacion y
compromiso laboral alcanzaron una eficiencia del 64,59%, mientras que en el
compromiso laboral fue de 21,24% de eficiente (Talledo & Amaya, 2020), pues los altos
niveles de adiccion al trabajo predicen bajos niveles de motivacion intrinseca (Taris et

al., 2020). Por otro lado, es necesario modernizarse para lograr una transformacién mas



competitiva, teniendo en cuenta las ideas y habilidades, los niveles de energia y la
flexibilidad mental; dado que influir en la innovacion y fomentar comportamientos
innovadore es primordial (Martinez, 2022; Pinela & Armijos, 2022).

Ante los cambios en la tecnologia las empresas vienen realizando exigencias ante
una sociedad globalizada de implementar reformas de innovacion en el compromiso
laboral y motivacion, dado que la relacién entre la motivacion y la innovacion es evidente,
es decir, cuando los trabajadores estdn motivados alcanzan el nivel de eficiencia en las
actividades académicas (Andrés et al., 2022), por ejemplo, los colaboradores y directivos
se encuentren motivados con un 69% son mas creativos, comprometidos y atraidos a
participar (Lee et al., 2018). De la misma manera, Moreira-Fontan et al. (2019) afirman
que las variables relacionadas predicen la motivacion autonomay el compromiso laboral;
también se indica que la motivacion tiene un rol importante dentro el compromiso laboral
e innovacion y satisfaccion laboral (Aldabbas et al., 2023), pues la cultura de la
innovacion y compromiso laboral son Utiles para transmitir objetivos y proporcionar la
vision en la empresa debido a su influencia (Colombo & Beuren, 2023).

El efecto positivo que fomenta la innovacion del modelo de negocio es méas
potente con una motivacién moderada (Liao et al., 2023); demas, la eficacia en los
trabajadores y estudiantes depende de la creatividad y la innovacién, mientras que para
un empresario la motivacion es intrinseca y la innovacion son factores que contribuyen
al éxito, lo que significa que los empleados son mas creativos cuando hacen lo que les
gusta, mas creatividad conduce a una mayor productividad (Barroso-Tanoira, 2017; Koch
& Guceri-Ucar, 2017). Asimismo, Jnaneswar (2019) sefialdé que existe relacion entre
compromiso laboral, satisfaccion en el trabajo y el rendimiento de los colaboradores. Del
mismo modo, Edelbroek et al. 2019) demostraron que el liderazgo transformacional tiene
relacion directa e indirecta positiva con la innovacion, ligada al compromiso de los
empleados, lo que permite sefialar que el liderazgo se relaciona de forma positiva y
negativa con la innovacion.

Chang et al. (2021) sugiere que los encargados deberian apoyar y motivar a su
personal para aumentar el compromiso de los empleados y asegurarse de que prestan el
mejor servicio posible, en cambio, Anshori et al. (2023) mostraron que la motivacién
tiene un efecto sobre el compromiso laboral. Asimismo, Sanchez (2023) indica que la

motivacion y el compromiso laboral en los trabajadores estan asociadas, y que la



satisfaccion y la motivacion laborales pueden ser vias importantes a través de las cuales
puede influir en su compromiso laboral (Xu et al., 2022).

Por lo tanto, se discuten las expectativas cientificas y teoricas sobre la innovacion
empresarial, el compromiso y la motivacion laboral. Esto es importante en el mundo
empresarial porque promueve la creatividad y el uso de nuevas ideas para mejorar los
procesos, productos y servicios, asi como un ambiente de trabajo positivo, una buena
cultura del lugar de trabajo, una relacion positiva y una comunicacion eficaz entre
directivos y empleados. Bajo este contexto se plantea analizar cdmo el compromiso
laboral y motivacion influyen en la innovacion empresarial en los trabajadores peruanos;
ademas, determinar como la motivacion cumple un rol mediador entre el compromiso
laboral y la innovacion empresarial.

Compromiso laboral

El compromiso laboral, segin Garcia et al. (2012), es un conjunto de principios morales
y valorativos compartidos por los lideres que privilegian la productividad, el orden y la
sistematizacion al interior de su organizacion para el logro de sus objetivos. Por otro lado,
un trabajador internamente motivado que puede adoptar el uniforme institucional para el
desarrollo fortalece una organizacion o institucién al aumentar el rendimiento, el espiritu
emprendedor, la productividad, la innovacion, la competitividad y la satisfaccién laboral
(Puma & Estrada, 2020).

Motivacion laboral

La motivacion es fundamental en un puesto de trabajo, al igual que los siguientes factores
que motivan como el reconocimiento, la remuneracion, la integracion y liderazgo (Huichi,
2019). En cambio, Soriano (2001) sostiene que es un proceso dindmico con cuatro etapas
de crecimiento: anticipacion, activacion y direccion, comportamiento activo y
retroalimentacion del rendimiento.

Ryan & Deci (2000) sefialaron que la motivacion laboral intrinseca se define como
la realizacion de una actividad por satisfaccion intangible o disfrute de la propia actividad,
mientras que la motivacion laboral extrinseca se refiere a la realizacion de esa actividad
por resultados tangibles y recompensas externas. Como resultado, cuando la motivacion
es la primera prioridad de los directores, los empleados bien motivados ayudan a la

organizacioén a crecer (Anyim et al., 2012; Ibrahim et al., 2023). Finalmente, da entender



que los trabajadores motivados y satisfechos estén comprometidos en la organizacion
(Mussagulova, 2021).

Innovacion empresarial

La innovacion es el proceso que hacen que una empresa pueda solventar sus obligaciones
e imposiciones y esté en constante dinamismo para esta al tono con las exigencias de un
mercado cada vez vertiginoso (Séenz et al., 2016). La innovacién se entiende como la
fase de un proceso en la que se adopta por primera vez una idea en un sistema social
porque es una ventaja competitiva (Price, 1972).

La innovacién es fundamental a la hora de desarrollar un cambio sostenible para
generar un escenario de productividad, creatividad, competitividad y sostenibilidad
(Crissien, 2006); ademas, la innovacion, es sustancial para el rendimiento de la
organizacion, favoreciendo aspectos dindmicos como la rentabilidad y la utilizacion de
los recursos para la supervivencia de las empresas y mantenerse por delante de sus
competidores (Palacio et al., 2017), ademas, la inversion, la mejora de los procesos de
almacenamiento, el desarrollo de productos y el analisis de las necesidades de los
consumidores son los temas méas importantes en los que se concentra la innovacion, es
por ello, que se ha demostrado como el uso de las fortalezas de los colaboradores y la
innovacion se relacionan con el compromiso con el trabajo (Ge & Sun, 2020).

H1: El compromiso laboral influye en la innovacion empresarial en los
trabajadores peruanos.

H2: El compromiso laboral influye em la motivacién en los trabajadores peruanos.

H3: La motivacion influye en la innovacion empresarial en los trabajadores
peruanos.

H4: La motivacion tiene un rol mediador entre la relacion del compromiso laboral
y la innovacién empresarial en los trabajadores peruanos.

METODOLOGY

Diseiio Metodoldgico

En esta investigacion se utilizé SEM (modelado de ecuaciones estructurales) porque es
un estudio multivariado que confirma el modelo de mediacidn de variables exdgenas y
endogenas (Hair et al., 2018; Manzano & Zamora, 2009). Esta investigacion trata de

explicar el efecto de los factores exdgenos sobre los enddgenos centrandose en la relacion



entre el compromiso y la motivacién con la innovacion empresarial; ademas, del rol
mediador de la motivacion.

Diseilo muestral

Por tratarse de un estudio de ecuaciones multivariadas se acudio a la calculadora de Soper
(2023) que al considerar los parametros del tamafio medio del efecto de 0.30, potencia
estadistica deseada de 0.95, 3 variables latentes, 40 variables observadas y nivel de
significacion de 0.05 se consigui6é un tamafio minimo a encuestar de 184 trabajadores.
Sin embargo, al aplicar el cuestionario mediante formulario de Google de forma online,
se consiguio encuestar a 188 participantes que dieron su consentimiento informado.

En la tabla 1 se observan que el 52.1% estaba representado por sexo femenino y
el 54.8% eran trabajadores dependientes; asimismo, los trabajadores encuestados en su
mayoria tenian un nivel de estudio fueron técnicos (36.7%), seguido por bachiller (27.1%)
y titulado (26.6%). Precisar que los encuestados tenian un promedio de 35.2 afios de edad
(desviacion estandar igual a 9.52; edad minima de 18 y méaxima de 60)

Tabla 1. Caracteristicas de la muestra recogida

Técnicas de Recoleccién de Datos

Se utilizardn 3 instrumentos para la recoleccion de datos. En primer lugar, el entorno
peruano se construyd la herramienta de Avalo (2012) para la innovacion empresarial. Este
instrumento mide la innovacién en tres dimensiones: ldentificacion, Exploracion y
Explotacion. El instrumento tiene un total de 17 items, con una escala de respuesta que
va de 1 (total desacuerdo) a 5 (total acuerdo).

Por otro lado, el instrumento de motivacion fue elaborado por Gagné et al. (2015),
el cual fue verificado por tres expertos que evaluaron adaptabilidad de los items para el
contexto peruano. Este instrumento consta de 6 dimensiones que miden la motivacion,
Regulacion extrinseca - Social, Regulacion extrinseca — Material, Normativa introducida,
Normativa identificada, Motivacién intrinseca y Amotivacion o desmotivacion. El total
de 19 items con una escala 2 de respuesta: 1=Nada; 2=Muy poco; 3 =Un poco; 4 =
Moderadamente; 5 = Fuertemente; 6 = Muy fuertemente; 7= Completamente.

Finalmente, el instrumento de compromiso laboral fue elaborado por Pujol-Cols
& Arraigada (2018) y adaptado al contexto peruano por Calderén-De La Cruz et al.
(2022). Este instrumento consta de 3 dimensiones que miden el compromiso laboral en la



que se destaca la dimension vigor, dedicacion y absorciéon. Consta de 3 items con
respuestas que van desde 0=Nunca, ninguna vez a 6= siempre — todos los dias.

Técnicas Estadisticas para el Procesamiento de la Informacion

Este estudio sigue un procedimiento de anélisis estadistico descriptivo, anlisis de
fiabilidad y modelizacion de ecuaciones estructurales. En primer lugar, se comprob6 la
calidad de los datos identificando los valores extremos. Luego los datos se enviaron al
software Jamovi para su analisis descriptivo, informando de la media, la desviacion
estandar, los rangos, la asimetria y la curtosis. Tras considerar estos datos, el analisis dese
exploroé el andlisis de fiabilidad, encontrandose valores de alfa y omega >0.9.

se confirmd la estructura mediante el andlisis factorial confirmatorio (AFC) de
cada escala y luego se cuantifico los valores, con el que se procedid a realizar los analisis
descriptivos y de correlacién finales. Estas variables totalizadas permitieron efectuar el
andlisis de mediacion y configurdndose el grafico de ruta del modelo.

Aspectos Eticos

El uso del consentimiento informado y los conflictos de intereses en el presente estudio
pasan por el comité de ética de la Universidad Peruana Union, el cual aprob6 mediante
constancia de ética, recomendando su aplicacion. En el instrumento se especifica el
objetivo del estudio y se dio a conocer el anonimato del encuestado y se les solicitd su
consentimiento informado, ademas de precisarse que los datos revelados son solo con
fines académicos y no comerciales.

RESULTS

El compromiso laboral y motivacion influyen en la innovacion empresarial

L_a tabla 2 muestra los valores de media, desviacion estandar, asimetria y curtosis de las
variables. El nivel de innovacion empresarial calculado fue de 64.50 (DE = 14.20) sobre
un nivel de escala Likert de 5. Sobre los niveles motivacion y compromiso laboral fueron
82.70 (DE = 25,20) y 13.20 (DE = 4,42) sobre 7 y 6, respectivamente. Los valores de
asimetria -1 y +1 lo que demuestran una distribucion normal de los datos.

La innovacion empresarial de los participantes se relaciono6 positivamente con la
motivacion (r = 0.54,p< 0.001) y compromiso laboral (r = 0.40, p< 0.001). La
motivacion de los participantes también se relaciond positivamente con el compromiso
laboral (r = 0.44, p < 0.001).

Tabla 2. Valores descriptivos y de correlacion



Efecto mediador de la motivacion

En la tabla 3 y en la figura 1 muestra que el efecto mediador de la motivacion influye
entre compromiso laboral e innovacion. Los resultados muestran un efecto significativo
del compromiso laboral en la innovacion empresarial (B = 0,441, IC del 95 % [1,787,
3,251], p < 0,001), y la motivacion también tiene una influencia positiva significativa
sobre la innovacion (B = 0,442, IC del 95% [0,175, 0,321], p < 0,001). El efecto directo
del compromiso laboral sobre la innovacion se redujo después de controlar el efecto de la
motivacion (f = 0,224, IC del 95 % [0,302, 1,134], p < 0,001), en comparacion con el
efecto total (= 0,42, IC del 95 % [0,926, 7,759], p <0,001). El efecto mediador indirecto
a través de la motivacion fue significativo (B = 0,195, IC del 95% [0,367,
0,883], p <0,001), lo que indica que la motivacion media parcialmente la influencia entre
el compromiso laboral y la innovacion empresarial entre los trabajadores peruanos. Es
decir, la participacion del mediador aumento el nivel de innovacion empresarial. Ademas,
los limites superior e inferior de los intervalos de confianza no incluyeron cero en el
modelo de mediacion, lo que demuestra una significacion estadistica.

Figura 1. Modelo de mediacion del efecto de la motivacion entre el compromiso laboral
e innovacion

Tabla 3. Efecto mediador de la motivacion entre compromiso laboral e innovacién

laboral

DISCUSSION
El objetivo en el presente estudio fue analizar como el compromiso laboral y motivacion
influyen en la innovacion empresarial en los trabajadores peruanos, donde permitid
comprobar la hipotesis, existe un efecto indirecto significativo del compromiso laboral
en la innovacion empresarial a través de la motivacion. Es decir, cuando los empleados
estan comprometidos en su trabajo, estan mas motivados, lo que a su vez esta relacionado
con una mayor innovacion empresarial. Se sustenta en los estudios realizados por
Uppathampracha & Liu (2022) y Mulligan et al. (2021) donde demostraron que la
autoeficacia en el compromiso laboral afecta la innovacion individual, pero el
compromiso podria ser un mecanismo que ayude a facilitar la innovacién para obtener
una ventaja competitiva.

El resultado de este estudio mostro que la motivacién influye positivamente en la

innovacion empresarial, un trabajador motivado es mas proclive a generar ideas



innovadoras y participa activamente en procesos creativos. Este hallazgo es mas
consistente a lo reportado por Andrés et al. (2022) donde indica que la motivacion se
relaciona con la innovacion, es decir cuando los trabajadores estan motivados alcanzan el
nivel de eficiencia en las actividades. Ademas, los trabajadores motivados son
catalizadores para la creatividad y la innovacion en el entorno laboral, generando ideas
frescas y contribuyendo activamente al desarrollo de nuevas soluciones (Liao et al.,
2023).

También se mostré que el compromiso laboral influye directamente en la
innovacion empresarial, lo que significa los empleados comprometidos demuestran una
mayor disposicién para implementar nuevas ideas y contribuir al desarrollo de la empresa.
Este resultado, concuerda al de Talledo (2020) donde manifiesta que la motivacion
alcanz6 una eficiencia del 64.59%, mientras que en el compromiso laboral fue de 21.24%
de eficiente. Esto significa que los empleados comprometidos no solo son maés
innovadores en si mismos, sino que también pueden motivar a otros a ser mas
innovadores, creando asi un entorno laboral propicio para la innovacion revelaron, que
influye de manera positiva en la cultura de la innovacion y compromiso laboral, Gtil para
transmitir objetivos y proporcionar la vision en la empresa.

Ademas, la motivacién se relaciona significativamente compromiso laboral,
sugiere que la motivacion y compromiso laboral se potencien mutuamente, creando un
entorno la innovacion se desarrolla de manera natural. Este resultado concuerda con
hallazgos anteriores que existe relacion entre motivacion y compromiso laboral (Sanchez,
2023). En el sentido, los encargados deberian apoyar y motivar a su personal para
aumentar el compromiso de los empleados y asegurarse de que prestan el mejor servicio
posible (Chang et al., 2021).

Como resultado, se descubrié que la motivaciéon actia como mediadora en la
relacion entre el compromiso laboral y la innovacién empresarial. Significa que el
compromiso en el lugar de trabajo no sélo tiene un impacto directo en la innovacion, sino
que también tiene un impacto indirecto a través de su efecto en los empleados. En otras
palabras, los empleados comprometidos no sélo son mas innovadores ellos mismos, sino
que también pueden inspirar a otros a ser mas innovadores, creando un entorno propicio
para la innovacién. Por ultimo las empresas peruanas, estos resultados destacan la

importancia de fomentar tanto el compromiso laboral como la motivacion entre los



empleados. Implementar politicas y practicas que fomenten la participacion activa de los
empleados, promuevan un ambiente de trabajo positivo y reconozcan y recompensen las
contribuciones innovadoras puede ser fundamental para estimular la innovacion

empresarial en el pais.

CONCLUSION

En conclusion, Los resultados sugieren que la motivacion como el compromiso laboral
son fundamentales para la innovacion empresarial entre los trabajadores peruanos.
Ademas, el compromiso laboral tiene un efecto directo significativo en la innovacién
empresarial. Por lo que, evidencia que el compromiso laboral y la motivacion son factores
cruciales que impulsan la innovacion empresarial. La motivacién cumple el rol mediador
entre el compromiso laboral y la innovacion empresarial. Pueden ser (tiles para las
empresas peruanas que a medida implementen estrategias para aumentar el compromiso
y la motivacion de los empleados, que a su vez puede mejorar la innovacion empresarial
y la competitividad del mercado.

Por otro lado, al fomentar estos aspectos en el trabajo, las empresas pueden
aumentar una cultura innovadora, crecer la productividad y mantener su competitividad
en un mercado constante cambio. finalmente son un llamado a la accién para los lideres
empresariales y gerentes de recursos humanos, motivandolos a invertir en los trabajadores
de esta manera es promover la innovacion y el crecimiento sostenible en las

organizaciones peruanas.
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Figura 1. Modelo de mediacion del efecto de la motivacion entre el compromiso laboral

e innovacion

0.44 0.44

Compromiso 0.22
laboral

> Innovacién

Tabla 1. Caracteristicas de la muestra recogida

Variables Categorias Frecuencias % del Total
Masculino 90 47.9%
Sexo _
Femenino 98 52.1%
) ) Dependiente 103 54.8 %
Tipo de trabajador i
Independiente 85 452 %
Técnicos 69 36.7 %
Bachiller 51 27.1 %
Nivel de estudio Titulado 50 26.6 %
Maestria 14 7.4 %
Doctorado 4 2.1%

Tabla 2. Valores descriptivos y de correlacion

Descriptivos Correlacion
N
Variables M DE Minimo | Maximo | Asimetria | Curtosis | IE M CL
Innovacion
) 188 | 64.50| 14.20 1 5 -0.86 0.99 1
empresarial
Motivacion
188 | 82.70| 25.20 1 7 -0.12 -0.99 | 0.54*** 1
laboral
Compromiso
188 | 13.20 4,42 0 6 -0.74 -0.36 | 0.40*** | 0.44*** 1
laboral




Nota. M: Media; DE: Desviacion estandar; IE: Innovacion empresarial; M: Motivacion

laboral; CL: Compromiso laboral* p < .05, ** p < .01, *** p <.001

Tabla 3. Efecto mediador de la motivacion entre compromiso laboral e innovacion

laboral
) 95% C.I. (a) B z p
Estima
Type Effect SE Uppe
te Lower
r
Compromiso laboral =
Indirect Motivation laboral = 0.625| 0.1318 0.367| 0.883|0.195| 4.74| <.001
Innovation
Component Compromiso laboral
o 2.519 0.3735 1.787| 3.251|0.441| 6.75| <.001
= Motivation laboral
Motivation laboral
) 0.248| 0.0372 0.175| 0.321|0.442| 6.67 | <.001
= Innovation
] Compromiso laboral =
Direct ) 0.718] 0.2124 0.302| 1.134|0.224| 3.38| <.001
Innovation
Compromiso laboral =
Total ) 1.343] 0.2125 0.926| 1.759| 0.42| 6.32| <.001
Innovation

Nota. Confidence intervals computed with method: Standard (Delta method)

Nota. Betas are completely standardized effect sizes



