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laboral, Estudios previos del compromiso laboral demuestran poca evidencia
comportamiento empirica sobre el impacto que esta variable puede tener en el
innovador, compor.tamiento innpvador en_el trabajo (Agarwal,’ 2014). Por lo tanto, es
desempefio necesario que se realicen estudios que examinen qué factores pueden influir

organizacional

en el compromiso laboral y como afecta al comportamiento innovador que
a su vez puede impulsar y mejorar el desempefio de las organizaciones
(Igbal et al., 2020). Para esto, antes de realizar un estudio empirico es
relevante elaborar una revision de literatura profunda y encontrar de esta
forma qué es lo que ya ha sido estudiado y aln falta por estudiar, para que
otros investigadores tengan una guia de las brechas en la literatura. En este
trabajo se realiza una revision de literatura narrativa, apoyado también en
los fundamentos de una revision integradora de la literatura de las variables
de interés. Se encuentran los principales conceptos de compromiso laboral
y comportamiento innovador, cémo estos interactan y los resultados en
estudios empiricos.
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commitment, Previous studies of work engagement show scarce empirical evidence on
innovative the impact that this variable can have on innovative work behavior
behavior, (Agarwal, 2014). Therefore, it is relevant to evaluate which factors can
organizational influence work engagement and how it affects innovative behavior which
performance in turn can develop and improve organizational performance (Igbal et al.,

2020). For this, before conducting an empirical study it is relevant to
conduct an exhaustive literature review and thus find what has already been
studied and still needs to be studied, so that other researchers have a guide
of the possible gaps in literature. In this study, we carry out a narrative
literature review, supported also on the fundamentals of an integrative
review of the literature. We find the main concepts of labor engagement and
innovative behavior, how they interact and the results in empirical studies.
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INTRODUCCION

En un mundo globalizado, con cambios
constantes y aumento de competitividad, la
generacion, mejora e implementacion de
servicios, productos, procesos, y el aumento de la
creatividad son componentes importantes para
desarrollar ventaja competitiva y alcanzar un
mejor desempefio organizacional (Chow, 2018).
Por un lado, el compromiso laboral como factor
clave para el éxito en las organizaciones, hace
alusién a la contribucion entusiasta, energética y
dedicada de un empleado hacia su trabajo
(Schaufeli & Salanova, 2011). Los empleados que
estan comprometidos son muy importantes para
alcanzar una ventaja competitiva, ya que aportan
con un valor agregado en las actividades diarias
que conllevan al desempefio de una empresa (Oh
et al.,, 2018). ElI compromiso laboral de los
trabajadores se caracteriza por un positivismo
constante que se compone de vigor, dedicacion y
absorcién, lo cual puede influir en la innovacién
(Bakker & Demerouti, 2007) e impulsar el
comportamiento innovador (Bogilovi¢ et al.,
2020).

El compromiso laboral ha sido un tema de
investigacion relevante entre los psicologos
positivos, los investigadores de recursos humanos
y los profesionales de la gestion en los Gltimos
afios (Truss et al., 2013). Debido al surgimiento
de la psicologia positiva, el compromiso laboral,
como un aspecto positivo de la psicologia, es cada
vez mas popular en la psicologia de la salud
ocupacional (Garrick et al, 2014). Los empleados
comprometidos tienen un sentido de conexion
enérgica y efectiva con sus actividades laborales
y se ven a si mismos como capaces de lidiar bien
con las demandas de su trabajo (Schaufeli &
Bakker, 2004).

Por otro lado, el comportamiento laboral
innovador es imprescindible para que se
desarrolle la innovacion en una empresa y se
puede convertir en una ventaja competitiva
(Akram et al., 2020). Este comportamiento
innovador hace referencia a la bdsqueda de
oportunidades, elaboracion creativa de ideas, para
poder sugerir cambios cuando sean necesarios e
innovar en procesos para mejorar el desempefio
de una organizacion (De Jong & Den Hartog,

2010). En el ambito laboral, comportarse de
forma innovadora implica la elaboracion e
implementacion de ideas creativas con relacion a
los diferentes servicios, productos y procesos que
conforman una empresa o una institucién, lo cual
incluye una facil adaptacion a los cambios y a los
comportamientos requeridos para poder disefiar y
realizar estas ideas (Saeed et al., 2018). En una
organizacién, impulsar la elaboracién de nuevas
ideas que sean novedosas, genera un efecto
positivo en la innovacion (Acar et al., 2019) y
originalidad y creatividad de estas ideas se
desarrolla a través del comportamiento innovador
de los trabajadores (Shafique et al., 2020).

Los académicos reconocen que los diversos
factores individuales y circunstanciales que
influyen en el compromiso de los empleados se
han subestimado en el contexto especifico del
comportamiento innovador (Hakanen,
Perhoniemi y Toppinen-Tanner, 2008).

En este sentido, se lleva a cabo una revision
de literatura para ayudar a conceptualizar un
mecanismo integral en torno al compromiso
laboral y el comportamiento innovador. El
objetivo de la investigacion actual es
proporcionar una comprension integral de la
relacion entre el compromiso de los empleados y
el comportamiento innovador, identificar y
revisar las teorias orientadoras que sustentan los
estudios sobre el compromiso de los empleados;
y construir un marco conceptual integrado basado
en factores validados empiricamente y sus
relaciones, junto con teorias relevantes.

METODOLOGIA

El presente estudio adopta la forma de una
revision de literatura narrativa, es decir que
expone los principales conceptos de las variables
de estudio y resultados de estudios empiricos,
pero adopta también fundamentos del método
utilizado para la revision integradora de la
literatura por Callahan (2010), y por tanto, se
presenta donde se encontro la literatura, las bases
de datos y motores de busqueda, como se
encontrd la literatura (combinaciones de
palabras), la cantidad de articulos encontrados
usando las combinaciones de palabras indicadas.
Sin embargo, en vez de resumirlo en una tabla, se
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lo resume en orden cronoldgico en el texto de
resultados.

La basqueda de literatura se llevd a cabo en el
2021 utilizando varias bases de datos. La
documentacion que respalda la presente
investigacion ha sido extraida de la plataforma de
la web of science que contiene las principales
publicaciones cientificas suministrada por
Thomson Reuters para la consulta de bases de
datos del Institute for Scientific Information (ISI),
en su mayoria de articulos de revistas cientificas
de la base de datos Scopus (Elsevier),
categorizada por SClmago Journal Rank (SJR), a
partir de la evaluacion y analisis de cara a las
acreditaciones y evaluacion de la actividad
investigadora, como Q1 y Q2.

Es relevante mencionar que la busqueda se la
realiza principalmente en el idioma inglés debido
a que la mayor cantidad de articulos cientificos de
rango alto estdn escritos en inglés. Las
combinaciones de palabras clave son
“compromiso laboral”,  “compromiso  del
empleado”, ‘“compromiso organizacional” 'y
“comportamiento creativo”, “‘innovaciéon” 0
“comportamiento innovador del empleado”. La
verificacion cruzada y la bdsqueda adicional de
articulos que no se encuentran en las bases de
datos se realizaron a través de Google Scholar. La
basqueda inicial arroj0 175 articulos
coincidentes. Luego, los articulos se redujeron
mediante el proceso de revision por etapas
(Torraco, 2005) en el que solo se eligieron los méas
relevantes para su posterior consideracion.

RESULTADOS
Compromiso laboral

Entre los primeros investigadores en iniciar
los estudios relacionados al compromiso fue
Kahn (1990), quien se baso en la teoria de roles
de los trabajadores en la organizacion. Este autor
identific6 que los individuos se comportan
fisicamente, cognitivamente, y de forma
emocional en el rol especifico que le corresponde
como actividad en su trabajo, considerando que
estos elementos fisicos, cognitivos y emocionales
son factores que comprenden el compromiso. El
elemento cognitivo hace referencia a las

opiniones de los trabajadores respecto a la cultura
organizacional y los dirigentes. El elemento fisico
hace alusion a las energias fisicas que los
individuos requieren y usan para poder realizar las
diversas actividades que tienen a su cargo. Y, las
emociones en el trabajo significan los
sentimientos y reacciones positivas y negativas
que tienen los individuos respecto a su lugar de
trabajo.

Autores como Schaufeli et al. (2002)
definieron el compromiso en el trabajo como un
estado mental que otorga un valor agregado en
una organizacién, y que genera un ambiente
positivo; estd comprendido por vigor, dedicacion
y absorcidn, como los tres factores principales.
Los autores elaboraron una escala para medir el
compromiso laboral a través de los tres factores
que se mencionaron: el vigor implica poseer
suficiente energia y la habilidad de recuperar las
energias en el trabajo, las ganas de esforzarse, y la
constanciay perseverancia en momentos dificiles;
la dedicacion implica que el individuo valora, se
motiva, y se siente orgulloso de su trabajo; y la
absorcién por su lado se relaciona con la
caracterizacion, el hecho de identificarse de forma
psicoldgica con las actividades realizadas en la
organizacion.

Posteriormente, Schaufeli et al. (2006)
elaboraron otro instrumento para medir el
compromiso laboral (UWES), hicieron un analisis
factorial confirmatorio, y determinaron que los
tres factores que consideraron tienen una buena
consistencia interna y fiabilidad. Por tanto,
concluyeron gue esa escala podria ser usada en
diferentes investigaciones sobre comportamiento
positivo en la empresa.

Por otro lado, Bakker y Demerouti (2008)
investigaron sobre las diferentes definiciones de
compromiso en estudios previos, sobre como este
concepto se manifiesta y que implicaciones puede
tener. Encontraron, al igual que autores de
estudios pasados, que el compromiso en el trabajo
comprende vigor, dedicacion y absorcion, y que
los recursos adquiridos en el trabajo y en la vida
personal explican el compromiso. Asi mismo,
determinaron que los empleados que se
comprometen pueden ser mas proactivos,
trabajadores y ser capaces de innovar (Bakker &
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Demerouti, 2008). Adicionalmente, en la
literatura se ha hecho énfasis en la diferencia que
existe entre ser comprometido en el trabajo y ser
adicto al trabajo, de hecho, Shimazu et al. (2014)
demuestran que existe una correlacion muy
pequefia entre ambas variables, debido a que el
compromiso se relaciona con algo positivo, que
incluye experimentar felicidad por el trabajo bien
cumplido y mejoras en los resultados obtenidos en
el trabajo, mientras que la obsesion o adiccion a
trabajar implica insatisfaccion, empeoramiento de
la salud. También se identifica que un trabajador
comprometido puede encausar las demandas
laborales para que se conviertan en retos, y por
tanto mejorar el desempefio en el trabajo (Bakker,
2014).

En relacion con el compromiso como término
usado en otras areas ademas del trabajo, Schaufeli
(2017) investig6 si el compromiso solo tenia un
vinculo de comportamiento de trabajadores o si
también se pueden evidenciar resultados del
compromiso en actividades de esparcimiento,
actividades deportivas, o si en actividades
educativas también existia la posibilidad de que
exista un comportamiento de compromiso en el
que se presente el vigor y la dedicacion. Con esto,
el autor buscé ampliar el concepto de compromiso
laboral a un concepto mas general, y desarrollé
por esto la version generalizada de la Escala de
compromiso de Utrecht (UGES). La valido en un
estudio realizado con ciudadanos holandeses,
comprobo la validez discriminante respecto a los
resultados que puede tener como el bienestar. Los
autores, por lo tanto, determinaron que este
instrumento para medir el compromiso general se
puede usar en otros estudios en los que se desea
evaluar el compromiso en actividades que no solo
sean laborales.

Adicionalmente, autores como Garg et al.
(2017) realizaron una investigacion en el sector
bancario privado de India para identificar si existe
una relacion entre el compromiso en el trabajo y
la satisfaccion de los altos mandos de estos
bancos. Encontraron que efectivamente existe una
relacion positiva entre compromiso laboral y
satisfaccion, y que los directivos estan felices con
su empleo por factores internos, mas no por
factores externos. Los autores mencionan que la

satisfaccion en el trabajo puede implicar mayor
compromiso laboral en directivos.

Por otro lado, Reina et al. (2018) realizaron
un estudio en el que vinculan la teoria de
demandas y recursos, y el modelo de proceso
episodico para evaluar las diferentes formas
cognitivas episddicas (el interés por concentrarse
en algo), el compromiso en el trabajo y el
desempefio. Los hallazgos evidenciaron que los
individuos pueden mejorar sus resultados en el
trabajo y ser eficientes cuando trabajan con
entusiasmo, vigor y que, de forma episddica, los
recursos que poseen en el trabajo puedan servir
como motivacion en los trabajadores que se
distinguen por tener un gran compromiso laboral.

La relacion del compromiso de los
trabajadores con la confianza que tienen en su
capacidad para lograr objetivos (autoeficacia) y el
desempefio laboral fue estudiada por Lisbona et
al. (2018). Los hallazgos indican que el
compromiso y la autoeficacia permite que los
trabajadores sean mas proactivos, y por lo tanto
exista un mejor desempefio laboral.

Por otro lado, en el contexto de COVID-19,
que implico un efecto en los diferentes sectores
productivos de las naciones, incluidas
afectaciones negativas en el &mbito emocional y
psicoldgico de los trabajadores, se han realizado
estudios como el de De-la-Calle-Durédn y
Rodriguez-Sanchez (2021) en el que se busca
evaluar como se relaciona el compromiso laboral
y la satisfaccion de los trabajadores en contextos
adversos como el de la pandemia para identificar
qué elementos pueden generar  mayor
compromiso y satisfaccion en este tipo de
situaciones. Los autores identificaron que, para
mejorar el compromiso laboral y el bienestar de
los trabajadores de wuna organizacién, los
directivos deben trabajar en conciliar, mejorar la
confianza, compensar y comunicarse de forma
adecuada para que exista una buena salud en los
trabajadores y se genere una satisfaccion con el
trabajo realizado, por tanto, exista un bienestar
general en la empresa en medio de crisis.
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Comportamiento innovador

En la revision que se realizd sobre los
primeros estudios del comportamiento innovador,
se encontré que Kanter (1988) es uno de los
pioneros en este tema. El autor expone que el
proceso de innovar implica realizar actividades
dentro de una organizacion a través de cuatro
etapas: 1) identificar la problematica y plantear
soluciones a la misma; 2) explorar la posible
aprobacion de altos mandos, y convenios, con el
fin de contar con medios para poder materializar
las ideas; 3) implementar ideas, que serian el
prototipo tangible del proceso de innovar, por
ejemplo, un producto o modelo que puede ser
utilizado dentro de la organizacién; 4) publicar a
los interesados en la innovacién y/o adoptarla.

Luego de esto, autores como Scott y Bruce
(1994) analizaron coémo el comportamiento
innovador se puede ver afectado por la percepcion
de un entorno que se lo pueda definir como
innovador; los autores mencionan que este
ambiente puede estar determinado por el
liderazgo, trabajo en equipo, y la forma en que se
resuelven los problemas. Los autores se basan en
Kanter (1988) para discutir sobre como el hecho
de poder identificar una problematica y plantear
soluciones es el inicio de la innovacion.
Concluyen que el liderazgo si afecta a la
innovacion debido a que los directivos son los que
tienen expectativas y autorizan si se puede 0 no
implementar una innovacion. Por otro lado,
determinan que las relaciones con los compafieros
de trabajo, es decir, la dindmica que tienen para
trabajar, y las caracteristicas de cada uno de los
trabajadores se relaciona de forma significativa
con la innovacion de cada uno de ellos en el
trabajo.

También se encontraron estudios que
analizan las demandas de trabajo y el
comportamiento innovador. Por ejemplo, Janssen
(2000) evidenciaron un impacto positivo entre
estas variables, cuando los trabajadores
consideraron que el esfuerzo si  era
equitativamente recompensado. Para medir la
variable de comportamiento innovador Janssen
(2000) disefi6 una medida con varias dimensiones
considerando caracteristicas relacionadas con la
elaboracion de ideas, propuesta de soluciones,

implementacion de las mismas. Por otro lado,
Kleysen & Street (2001) también disefiaron un
instrumento para medir el comportamiento
innovador; comprobaron que la escala contaba
con validez y confiabilidad.

Adicionalmente, De Jong & Den Hartog
(2007) mencionan que entre los medios para
lograr la innovacion entre los trabajadores de una
organizacion estd que los lideres impulsen las
habilidades innovadoras de los individuos a través
de generar un entorno mas positivo, abierto y con
la posibilidad de tomar riesgos, para que de esa
forma se puedan desarrollar nuevas ideas e
implementarlas. Luego, De Jong & Den Hartog
(2008) verificaron que existe una relacion entre el
comportamiento innovador en el trabajo y el
liderazgo participativo; identificaron cuatro
etapas en el proceso de innovar: (1) Para innovar
se empieza indagando en las oportunidades
existentes; (2) para elaborar nuevas ideas y
mejorar se necesita crear o modificar conceptos;
(3) luego, se necesita que se promueva entre los
demas empleados la nueva idea para que se
convenzan de la idea y se pueda tener asi el apoyo
de las autoridades; (4) la idea debe ser realizada o
materializada.

Continuando con la exploracién sobre este
tema, De Jong y Den Hartog (2010) examinaron
coémo el comportamiento innovador puede tener
un impacto en el buen desempefio de una
organizacion a través de las cuatro etapas
mencionadas anteriormente (indagacion,
elaboracion, persuasion y realizacion). Es
relevante mencionar que la realizacion de las
ideas considera que la innovacién es un proceso
que busca tener resultados para actividades
realizadas regularmente, no para ser llevada a
cabo una sola vez. Los autores concluyeron que a
pesar de que estos cuatro factores son Utiles para
medir el comportamiento innovador se
evidenciaron resultados débiles, y, por tanto, se
necesita mas investigacion al respecto.

En la revision de estudios recientes, se
evidencian diferentes estudios que han evaluado
la relacion del comportamiento innovador con
otras  variables concernientes a las
organizaciones. Por ejemplo, Akram et al. (2020),
en empresas de telecomunicaciones de China,
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evaluaron cémo la justicia en la organizacién
puede afectar el comportamiento innovador en el
trabajo; encontraron un impacto positivo y
significativo, e identificaron que el intercambio
de conocimientos es mediador en esa relacion. Por
otro lado, Bogilovi¢ et al. (2020) llevaron a cabo
un estudio con individuos pertenecientes a
diferentes culturas para examinar coémo la
diversidad puede afectar el comportamiento
laboral innovador. Los autores evidenciaron que
existe una relaciébn negativa entre ambas
variables.

Adicionalmente, Knezovi¢ & Drki¢ (2020)
realizaron una investigacién, en pequefias y
medianas empresas de Bosnia y Herzegovina,
sobre los factores que contribuyen al
comportamiento innovador en el trabajo;
concluyeron que existen tres principales factores:
motivacion psicoldgica, la voz activa en la toma
de decisiones y la justicia en la organizacion. Por
otro lado, Usmanova et al. (2021) demostro que el
intercambio de conocimientos es un factor
importante para impulsar el comportamiento
innovador en el trabajo y el bienestar entre los
trabajadores.

Compromiso laboral y comportamiento
innovador

En la revision de estudios vinculando estas
dos variables, se identifican evidencias empiricas
como las de Agarwal et al. (2012), en las que se
prueba la hipotesis de la relacién entre
compromiso en el trabajo y el comportamiento
innovador en trabajadores de la industria de
servicios en India. Los autores obtienen como
resultado una relacion positiva y significativa,
comprobando asi la hipdtesis de investigacion.
Por otro lado, Agarwal et al. (2014) realizaron un
estudio en la industria de manufactura y de
elaboracion de farmacos, y encontraron el mismo
resultado, que el compromiso de los trabajadores
impacta de forma significativa y positiva al
comportamiento innovador.

También se han realizado estudios en el
sector publico, por ejemplo, la investigacion de
Garg y Dhar (2017), que analiza cémo un
intercambio del directivo con el empleado puede
influir en el comportamiento innovador;

encuentran que por medio del compromiso
laboral puede existir una relacion positiva y
significativa entre ambas variables.

Adicionalmente, Chang et al. (2013) llevaron
a cabo un estudio con organizaciones que
desarrollan productos tecnoldgicos de alto valor
agregado en Taiwan y analizaron como los
contratos relacionales y transaccionales se
relacionan con el comportamiento innovador.
Para ambos tipos de contratos se encontré que el
compromiso laboral es un mediador en esas
relaciones. Por tanto, se comprueba la relacion del
compromiso laboral con el comportamiento
innovador.

Asi mismo, Park et al. (2014) realiz6 un
estudio en Corea de empresas pertenecientes a las
industrias manufactureras, de construccion,
tecnologias, y electronica, y encontraron el
mismo resultado hallado en otros estudios, que el
compromiso en el trabajo afecta de forma positiva
y significativa al comportamiento innovador de
los trabajadores.

Un estudio mas reciente realizado en
Ameérica del Norte por Montani et al. (2019) a
empresas de construccion, tecnologia, marketing
y comunicacion, los autores evidenciaron que
efectivamente el compromiso laboral tiene una
relacion positiva con el comportamiento
innovador de los trabajadores, aun considerando
controles demogréaficos en el analisis de la
relacion como género, rango etario, educacion.

CONCLUSIONES

A través de la revision de la literatura se pudo
identificar que los tres principales factores del
compromiso laboral son el vigor, la dedicacion y
la absorcion (Schaufeli et al., 2002). Con estos
tres factores se han elaborado instrumentos en los
que se ha comprobado la consistencia interna y
fiabilidad (Schaufeli et al., 2006).

Por otro lado, se relaciona al compromiso
laboral con la capacidad de desenvolverse mejor
en la organizacién y ser capaces de innovar
(Bakker & Demerouti, 2008). Autores como
Lisbona et al. (2018) han comprobado que
efectivamente el compromiso laboral puede
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afectar positivamente el desempefio laboral.
También se relaciona al concepto de compromiso
laboral con la satisfaccion que se puede obtener
del trabajo bien hecho (Garg et al., 2017).

De esta forma, la revisién cronoldgica de la
literatura permite inferir los comportamientos
actitudinales que caracterizan la variable de
interés; se identifica que el compromiso de los
trabajadores puede generar la siguiente
percepcion o actitud en ellos: (1) motivacion y
actitud positiva; (2) capacidad de recuperar
energias; (3) sentido de pertenencia, ganas de
involucrarse en el trabajo con dedicacion y
entusiasmo; y (4) concentracion en el trabajo y
percepcién del trabajo como wuna actividad
agradable (Bakker et al., 2014; Schaufeli, 2017).

Respecto al comportamiento innovador, se
hace mencion de la importancia de los lideres (De
Jong & Den Hartog, 2007), justicia
organizacional (Akram et al., 2020), el
intercambio de conocimientos (Usmanova et al.,
2021), y como el compromiso puede afectar el
desempefio laboral (De Jong & Den Hartog, 2010)

Se concluye que los factores o pasos para
lograr un comportamiento innovador son:
identificar la problematica, generar soluciones
innovadoras, persuadir a los deméas para contar
con su apoyo para realizar la idea, implementar la
idea (Akbari et al., 2020; Igbal et al., 2020).

Finalmente, respecto a la relacion entre
compromiso  laboral 'y  comportamiento
innovador, se expusieron varios estudios que
comprueban la relacion positiva entre las
variables, y en su mayoria identifican que la
direccion de la relacién es del compromiso laboral
al comportamiento innovador y no viceversa
(Agarwal, 2014; Montani et al., 2019; Park et al.,
2014).
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