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Resumen: 

La motivación y el compromiso laboral permiten el aumento del rendimiento de los 

colaboradores, es importante generar estrategias que consoliden los dos términos para poder 

analizar el impacto que esta genera en los colaboradores. A su vez se estudia al empleado 

como un cliente interno de la organización y que influencia tiene este en el desarrollo de 

resultados y el impacto que genera a nivel latinoamericano; aunque las investigaciones y 

estudios de caso en Latinoamérica sean escasos se logra evidenciar como el individuo se 

afecta positivamente cuando se vincula la motivación y el compromiso. 
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Abstract: 

Motivation and Laboral compromise allow that employees performance increase, it is 

important to generate strategies that can consolidate both aspects in order to analyze the 

impact that is generated in the employees. In the same way it is studied the customer as an 

internal one of the organization and its influence in the results development and its impact 

in latin amercian; even if the investigations and studies of cases in latin american are few, it 

is possible to show how is the individual positively affected when being involved with 

motivation and compromise. 
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Introducción: 

La motivación es un elemento importante en el comportamiento organizacional ya que 

permite aumentar y mejorar el esfuerzo, la energía y el desempeño general del trabajador, 



se puede describir como una fuerza impulsadora en el ambiente laborar para la estimulación 

de la productividad del los trabajadores con respecto al cumplimiento de objetivos 

esperados. 

Hoy en día la administración de cualquier organización busca incentivar la motivación de 

los trabajadores por las consecuencias positivas que conlleva un beneficio mutuo. 

En este articulo analizaremos la motivación en el compromiso laboral de los colaboradores, 

las variantes en el rendimiento y el impacto dependiendo de las diferentes estrategias de las 

empresas en Latinoamérica, el compromiso como valor organizacional, los diferentes tipos 

de motivación, aplicando enfoques de diferentes autores tales como Hartar, Schmidt y 

Hayes , Malhotra y Mukherjee, Hackman y Oldham. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Metodología: 

 

Se implemento una metodología tipo cascada como se describe a continuación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Incidencia de la motivación en el compromiso laboral para las empresas comerciales en 

Latinoamérica. 

 

Conocer la importancia del compromiso y la motivación como conceptos individuales y a 

su vez como una unión triunfadora de los mismos; debe ser fundamental para todo líder. 

Partiendo que harter, schmidt y hayes (2002) consideran que el compromiso laboral incluye 

al denominado involucramiento de los individuos, la satisfacción y entusiasmo   por el 

trabajo. La satisfacción se relaciona, a su vez, con compromiso organizacional y con la 

rotación de personal. Generando en las organizaciones ventajas competitivas en la parte de 

recursos humanos dado que hay mayor satisfacción, productividad, rentabilidad y lealtad. 

Diversos estudios que se abordarán más adelante reflejan la relación entre la motivación y 

el compromiso donde se busca identificar la influencia de las mismas en los clientes 

internos para así aumentar la productividad, incentivar el compromiso como valor 

organizacional y generar competitividad en el mercado para las empresas comerciales en 

Latinoamérica. Además, se busca analizar el compromiso laboral frente a la motivación 

para así aumentar el nivel de satisfacción y productividad organizacional. 

 

a. Compromiso como valor organizacional. 

 

Gonzáles y guillén (2008) organizan el término de compromiso bajo las tres dimensiones; 

continuidad, afectivo y normativo (Meyer y Allen 1991): 

• Continuidad: el individuo se siente obligado, pero recibe un beneficio por aplicarlo, 

por ejemplo, un salario. 

• Afectivo: existen sentimientos de pertenencia, amor, afecto, alegría entre otros. 

• Normativo: lealtad y obligación también conocido como compromiso moral (Penley 

y gould, 1988). Este tipo de compromiso se alinea a la cultura y valores 

organizacionales. 



Malhotra y mukherjee (2003) demostraron que en las empresas en las que existe atención a 

las necesidades de los empleados, se da una correlación positiva sobre el compromiso 

afectivo. 

 

Por esto es importante que las organizaciones comprendan que al enfocarse en brindar 

herramientas que aporten al bienestar de los colaboradores, se pueden obtener niveles más 

altos de compromiso laboral por parte de ellos, como lo indica Ana Caram Ochoa. 

 

“el compromiso ha de posibilitar la participación y la comunicación de los 

colaboradores, la organización debe facilitar vías de participación, a fin de 

conseguir una mayor implicación hacia cada uno de los que ejercen, en los objetivos 

de la empresa, una mayor responsabilidad. (CAREM OCHOA CALDERON, 

2014)”. 

 

De esta forma buscar que los colaboradores tengan un balance entre su vida personal y su 

vida laboral, para optimizar su rendimiento laboral y compromiso con la organización, 

como indica (Cortes, 2015) “conseguir el equilibrio entre la vida laboral y personal de los 

trabajadores propicia mayor productividad, mejores resultados, mayor rendimiento para la 

empresa, y una mejor calidad de vida y mayor compromiso de los empleados” (p. 17) 

Ford et al. (2003) agregaron que el compromiso como valor y estrategia requiere apoyo de 

los lideres y/o jefes para ejercer las acciones encaminadas a su implementación. Para así 

lograr que el colaborador distinga su compromiso con tareas designadas y su compromiso 

con la organización. 

 

 

b. Motivación extrínseca e intrínseca y su impacto en el compromiso. 

La motivación determina qué los empleados están dispuestos a alcanzar, cómo intentarán 

alcanzarlo, cuánto se esforzarán al llevar a cabo las tareas y cuánto persistirán hasta 

alcanzar el objetivo (Meyer, Becker y Vandenberghe, 2004; cit. Por Pérez y amador, 2005). 



Hackman y oldham (1980, cit. Por furnham, 2000) indican que el potencial motivador de 

cualquier empleado es una función de multiplicación. Dicha teoría sugiere que existen tres 

estados psicológicos críticos relevantes en el terreno laboral; significado experimentado: los 

empleados deben sentir que el trabajo tiene significado personal y que vale la pena según su 

sistema de valores; responsabilidad experimentada: ellos deben sentirse responsables por 

los procesos y resultados de su trabajo; conocimientos de los resultados: necesitan recibir 

información, en forma regular, en sentido de si su desempeño en el puesto conduce a 

resultados adecuados y satisfactorios. 

La teoría de la autodeterminación afirma que existen dos tipos de motivación extrínseca e 

intrínseca. 

La motivación intrínseca es una herramienta que favorece el equilibrio entre competición y 

colaboración entre individuos dado que favorece el ambiente de mayor competición con la 

mayor transmisión de conocimiento y reduce la competencia excesiva que dificulta el 

aprendizaje (Kofman y Senge 1993). 

De esta manera el desarrollo personal y el interés por lo que se hace (motivación 

intrínseca), construyen nuevos modelos mentales en los trabajadores para así retarlos a 

nuevos resultados, eliminar aspectos negativos y crear nuevas estrategias. (senge, 1990). 

La motivación extrínseca organizacional se considera como el conjunto de recompensas 

monetarias, incentivos, pagos en especie, formación y otros, que a cambio de su trabajo 

recibe un individuo. (Bonner y Sprinkle, 2002). 

Para estudiar la motivación extrínseca es importante conocer los tipos de reguladores 

comportamentales: 

• Regulación externa: implica el desarrollo de comportamientos que son controlados 

por fuentes externas. Ejemplo: ambiente laboral 

• Regulación introyectada: conductas interiorizadas pero determinadas por fuerzas 

externas. Ejemplo: sentimiento de culpa 

• Regulación identificada: conductas reguladas a nivel interno, pero con motivación 

por componentes externos ejemplo:  cumplimiento   de metas. 

(Balaguer, castillo & duda, 2008). 



Un estudio realizado por Ramírez, Abreu y Badia (2008) demostró que los empleados que 

poseen una clara motivación intrínseca en relación a su trabajo, se desempeñan mejor que 

aquellos que presentan motivación extrínseca; además, tienen una mayor satisfacción 

laboral y una actitud más positiva hacia su organización. 

Es claro que la motivación permite comprender las razones por las cuales los colaboradores 

persisten en el trabajo y se comprometen en la realización de una tarea designada. De este 

modo la motivación genera mayor libertad para brindar opiniones, toma de decisiones 

propias, iniciativa y compromiso. Den Broeck et al. (2009). 

El compromiso institucional con los empleados influye en la cooperación entre los mismos, 

una relación que solidifica el compromiso y motivación. Cuando se percibe apoyo en el 

trabajo, el desarrollo, desempeño y compromiso del empleado se llevará a cabo de forma 

natural, mejorando la satisfacción y el bienestar laboral, ya que el empleado se identifica 

con la organización. (Siqueira y Padovam, 2008). 

 

c. El trabajador como cliente interno en empresas comerciales. 

 

La teoría del cliente interno (berry,1976) la cual fundamenta que es necesario satisfacer las 

necesidades de los clientes internos para poder satisfacer la de los externos y bajo   la teoría 

de equidad establecida por Adams (1963), se plantea que los empleados evalúan sus 

propios trabajos realizando un balance entre lo que aportan y lo que obtienen de la 

organización. Un ejemplo son las comisiones y el cumplimiento de metas. Es decir, la 

organización se compromete a generar una comisión por cierto porcentaje vendido y el 

trabajador inconscientemente mejora su nivel de ventas, de esta forma el compromiso por 

ambas partes genera valor a favor de los clientes externos. 

Sustentando lo anterior el marketing interno se define como el esfuerzo de la empresa por 

comprender las necesidades de sus empleados y aumentar su satisfacción laboral para así 

generar un mejor servicio. Una empresa debe satisfacer primeramente las necesidades de 

los empleados antes de la de sus clientes y las reglas que se aplican al mercado   externo 

son analogía aplicable al mercado interno (berry1 976). 



Mohr-Jackson (1991) plantea el modelo para el cliente interno; donde primero se deben 

entender sus necesidades, diseminar esa información entre departamentos y así incrementar 

los beneficios a los clientes internos para trasladarlos a clientes externos. 

Autores como Beckwith (1998, p,158) comentan que el marketing interno es el conjunto de 

técnicas que permiten vender los ideales de la empresa, objetivos, estrategias, estructura 

organizacional a los colaboradores con el fin de incrementar la motivación y de ahí la 

productividad. 

Payne (1996) plantea que el éxito de la mercadotecnia está vinculado de manera estrecha 

con la selección, capacitación, motivación y manejo del personal por parte de la gerencia, 

dado que de estos factores depende el compromiso que se logre par brindar un buen 

servicio. 

Robbins (1999) considera la identidad de los miembros como el grado en el cual los 

empleados se identifican con la organización, y no solo con su tipo de trabajo o campo de 

conocimientos profesionales. Se logra a través de la compensación de la empresa a sus 

trabajadores, la cual debe estar, según estándares vigentes, en el ramo de la industria o 

sector al que pertenece la organización. En la medida que exista afinidad de la cultura 

organizacional entre los empleados y la organización el resultado será favorable para esta, 

por cuanto comprende las carencias y valores arraigados en los individuos, como resultado 

de lo observado y concluido acerca de la vida de la empresa. 

d. Latinoamérica bajo el concepto de compromiso y motivación. 

Hofstede (1980) plantea bajo varios estudios que el compromiso como valor varía según la 

cultura y la sociedad en la que el sujeto crece y vive dado que dicho factor extrínseco tiene 

afectaciones en el desarrollo de este. La comparativa en 67 países sobre la teoría de los 

valores humanos (schwartz, 1992, 1993) se fundamenta por medio de que las personas 

toman decisiones bajo el concepto de sus valores, para así interiorizar la situación y 

accionar según el peso de ese valor. 

La presunción que subyace es que las personas estarán más felices, motivadas y satisfechas, 

en la medida en que sus valores sean congruentes con los que estén presentes en las 

empresas en las que trabajen (berings, de Fruyt, y Bouwen, 2004). 

 



Un estudio realizado por la universidad Anáhuac, Huixquilucan de México (2019), 

determina el compromiso y la implementación de la estrategia en los mandos medios 

mexicanos con estudios de posgrado. Se considera que los mandos medios son los 

catalizadores claves para la implementación de las estrategias dado que ocupan una 

posición media entre la dirección y la operación (Ramaseshana et al., 2013). Para el estudio 

se tuvo en cuenta que a mayor compromiso estratégico, se logra un mayor sentido de 

propiedad de la estrategia y disposición de cumplimiento de la misma. (noble y Mokwa, 

1999; Ford, Weissbein y Plamondon, 2003; Barton y Ambrosiana, 2013). De esta forma los 

hallazgos realizados por Gagnon et al. (2008) en Latinoamérica consisten en que la 

comunicación interna como parte del mercado interno permite identificar el compromiso 

organizacional. De esta forma, parte de la conclusión del estudio es que existe una relación 

positiva entre el trato al cliente interno como su compromiso organizacional en efectos 

culturales de Latinoamérica. (granados Ruiz, f., & llanos Reynoso, l. F. 2019). 

 

Conclusiones 

 

• Es importante identificar estrategias para transformar un compromiso por 

continuidad a un compromiso afectivo para así generar fortalecimiento en los 

valores organizacionales con los que se identifica. Sin dejar a un lado el 

compromiso normativo, dado que por medio de este se genera lealtad y equidad 

frente a las responsabilidades adquiridas. De esta forma generar un equilibrio entre 

los diferentes tipos de compromiso y crear una cultura organizacional donde se 

identifique este como un valor empresarial. 

• Fortalecer la motivación intrínseca como extrínseca es necesario para aumentar los 

niveles de compromiso y satisfacción de los clientes internos, cuando se percibe 

apoyo en el trabajo, el desarrollo, desempeño y compromiso del empleado se llevará 

a cabo de forma natural, mejorando la satisfacción y el bienestar laboral, ya que el 

empleado se identifica con la organización y siente respaldo de esta. 

• Es importante entender la importancia del mercadeo tanto para clientes internos 

como para clientes externos. Dado que el cliente interno es la persona que se 



encarga de trasmitir la imagen de la organización frente al cliente externo y sí este 

no se encuentra identificado y satisfecho con la misma se disminuirán los niveles de 

producción. 

• La cultura demográfica tiene afectaciones en el compromiso y motivación 

organizacional dado que los factores del exterior organizacional generan niveles de 

satisfacción que aumentan el nivel de productividad. 

 

Resultados: 

 

• Es necesario realizar estudios en Latinoamérica donde se mida la relación entre la 

motivación y el compromiso, para así poder tener cifras cuantitativas y comparar la 

afectación de los dos términos en las empresas comerciales en Latinoamérica. 

• No se encuentra la información pertinente en Latinoamérica para poder dar mayor 

alcance al objetivo. 
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