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Abstract– Este estudio tiene como objetivos: promover el 

desarrollo sostenible mediante la contribución al trabajo decente y 

al crecimiento económico, buscando el empleo pleno y productivo. 

En lo que respecta a la investigación, ha sido determinar la 

relación de la motivación extrínseca con engagement laboral en los 

talleres textiles. El tipo de investigación fue aplicada, enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental, nivel descriptivo correlacional 

y método hipotético-deductivo. La población estuvo constituida por 

80 mil 183 colaboradores del Emporio Comercial de Gamarra y la 

muestra por 382. De acuerdo con los resultados descriptivos e 

inferenciales, se confirmó una correlación positiva, aunque de baja 

intensidad, entre la motivación extrínseca y el engagement laboral 

en los talleres textiles de Gamarra. 

Palabras clave-- Actitud, laboral, comportamiento, 

compromiso. 

 

I. INTRODUCCIÓN 

A. Contexto 

En diversos contextos organizacionales, la motivación 

extrínseca y el engagement laboral se consolidaron como 

factores determinantes en el rendimiento, la productividad, la 

dedicación y la satisfacción de los empleados. Respecto al tipo 

de motivación, relacionada con las gratificaciones externas, 

como los reconocimientos o los incentivos económicos, 

representó un medio crucial para impulsar el desempeño de los 

colaboradores. Por su parte, el engagement laboral tuvo un 

efecto en la administración del capital humano y la 

comunicación interna, creando lealtad, compromiso y 

sentimiento de pertenencia. 

Es crucial resaltar que, dentro de los Objetivos de 

Desarrollo Sostenible, se promovió el progreso económico, la 

labor honesta e íntegro, en el cual las organizaciones tienen la 

responsabilidad de mantener su compromiso y asumir su 

responsabilidad de brindar condiciones laborales dignas, lo 

que podría contribuir no solo a la comodidad de los 

trabajadores, sino también al desarrollo económico del Perú y 

de otros países.  

A nivel internacional, Cruz et al. en su artículo, referido 

a las organizaciones colombianas, señalaron que la reducción 

del burnout y la promoción del bienestar podrían aumentar los 

niveles de engagement en las empresas. Asimismo, existió una 

tendencia hacia el diseño de modelos de intervención 

organizacional que no solo buscaban reducir el estrés, sino 

también fomentar un entorno favorable, apoyándose en 

factores de motivación extrínseca [10].     

A nivel nacional, Carhuancho et al. en un reciente estudio 

en el Perú, exploraron cómo la motivación extrínseca, 

vinculada a beneficios tangibles como el tipo de contrato, 

género y sueldos, se convirtió en un factor clave en el fomento 

del engagement laboral. Para ello, utilizaron la escala validada 

UWES-9 lo cual permitió medir estos factores para analizar 

cómo impactaban en el compromiso de los colaboradores [8]. 

En el Emporio Comercial de Gamarra, el centro textil más 

importante del país, predominan dinámicas laborales como la 

informalidad en el trabajo, los extensos horarios y el pago por 

destajo. De acuerdo con el INEI, aproximadamente el 20% de 

las unidades productivas en esta área funcionan con sistemas 

informales, lo que restringe la oportunidad de los trabajadores 

de acceder a la estabilidad y a beneficios sociales [20]. La 

SUNAFIL ha confirmado esta circunstancia, pues en sus 

inspecciones más recientes observó que muchos trabajadores 

realizan sus tareas en condiciones inseguras e inadecuadas 

[27]. Estas características crean vulnerabilidad entre los 

empleados y disminuyen su vinculación emocional con el 

ambiente de trabajo, lo que evidencia la importancia de 

analizar cómo la motivación extrínseca puede influir en el 

compromiso con el trabajo, incluso cuando las condiciones 

son precarias.  

 

B. Problema de investigación 

Según lo expuesto, el problema general que se formuló en 

esta investigación es: ¿Cuál es la relación de la motivación 

extrínseca con el engagement laboral en talleres textiles de 

Gamarra, La Victoria 2025? 

 

C. Justificación 

La justificación teórica de la investigación tuvo como fin 

comprender la relación entre la motivación extrínseca y el 

engagement laboral en los talleres textiles y la interrelación 

que existe entre ellas. Para la justificación metodológica, se 

buscó diseñar una herramienta que permita la recopilación de 

datos valiosos, los cuales pueden ser usados en el futuro por 

los investigadores. Este estudio, desde una justificación 

práctica, se buscó ofrecer soluciones aplicables tanto a la 

circunstancia investigada como a otros con características 

semejantes. 

 

D.  Objetivo 
Como marco de referencia para la exploración con 

intención de discutir la problemática planteada, se estableció 

el siguiente objetivo principal: determinar la relación de la 

motivación extrínseca con el engagement laboral en talleres 

textiles de Gamarra, La Victoria, en 2025. 

 

E. Marco teórico 

En el ámbito académico, se ha realizado un amplio 

estudio de la variable motivación extrínseca, destacando su 
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importancia en diferentes entornos organizacionales. Velarde 

et al. [29] examinaron cómo los factores organizacionales 

impactaron en la motivación laboral en una caja municipal de 

ahorro. El análisis se ejecutó por medio de un procedimiento 

hipotético-deductivo y una perspectiva cuantitativa. Se utilizó 

un diseño teórico explicativo no experimental. También, 

aplicaron dos instrumentos, el Cuestionario de Factores 

Organizacionales y la Escala de Motivación Laboral. Los 

resultados evidenciaron una correlación significativa, aunque 

de influencia débil, entre los factores organizacionales y la 

motivación laboral. 

En otro estudio, Idris et al. [19] analizaron cómo la 

motivación en el trabajo y el ambiente de labor influían en la 

satisfacción dentro de la organización y, a su vez, en el 

desempeño de los colaboradores de Bank Mandiri en 

Palembang. Este análisis, de carácter cuantitativo y 

descriptivo, demostró que la motivación no tuvo un impacto 

destacado en las funciones de los trabajadores; sin embargo, la 

satisfacción laboral sí generó un efecto considerable en el 

rendimiento.  

Van & Phuong [28] identificaron los factores que 

repercutieron en el motivante de los empleados de Intracom 

Group, para incrementar tanto la motivación como la 

eficiencia productiva han utilizado métodos cuantitativos y 

cualitativos. Los hallazgos indicaron que, la capacitación para 

la promoción, las condiciones laborales, los ingresos y la 

naturaleza del trabajo; es decir, los 4 factores, impactaron la 

motivación laboral de los empleados. El equipo de 

investigación propuso varias implicaciones futuras de gestión, 

como condiciones laborales del personal de oficina, la 

estrategia de promoción y la mejora de los ingresos. 

Desde un enfoque psicológico, Salvador [25] efectuó un 

estudio ex post facto relacionado al objetivo a investigar la 

regulación emocional y la motivación. También, se determinó 

si la inteligencia emocional actúa como un mediador. Para 

ello, se aplicaron 3 tipos de escalas, las cuales son la Trait 

Meta-Mood Scale, Escala de Metas en la Vida y la Escala de 

Motivación de Logro. Mediante el uso de un análisis de 

mediación, emplearon una macro para ello. Los resultados 

revelaron que la primera escala aplicada, tiene un efecto 

considerable y beneficioso en la inteligencia emocional y los 

objetivos esenciales. Igualmente, a través de la inteligencia 

emocional se descubrió un vínculo positivo y relevante entre 

las metas vitales y la motivación de logro. 

En un análisis psicométrico, Monico et al. [22] tuvieron 

como objetivo proporcionar evidencia de validación para una 

interpretación en portugués de la Escala de Motivación 

Laboral Multidimensional. Se emplearon el análisis factorial 

confirmatorio, así como una evaluación de la invariancia en la 

medición entre las diferentes muestras. Los resultados del 

análisis revelaron que se mantiene la misma estructura 

factorial identificada en la investigación original, junto con la 

incertidumbre de las mediciones. Se verificó la validez 

convergente y discriminante a través de correlaciones con las 

medidas de compromiso emocional y fatiga emocional en la 

entidad. 

En cuanto al rubro hotelero, Camilleri et al. [6] tuvieron 

como objetivo subyacente aclarar la psicología de los 

empleados y las conductas organizacionales en dicha 

industria. Para confirmar la validez y la confiabilidad de los 

factores seleccionados, al igual que para iluminar las rutas 

causales del modelo sugerido en esta contribución, se aplicó 

un método de modelado de ecuaciones estructurales basado en 

compuestos. Los resultados indicaron que se debe incentivar y 

recompensar, de manera proporcional, para ofrecerles 

condiciones de empleo oportunas, así como excelentes 

ambientes de trabajo, para mejorar su lealtad, atraer talento 

prometedor y minimizar las tasas de rotación. 

En el ámbito del marketing, Cancino y Cristancho [7] 

determinaron que la lealtad, la motivación y el nivel de 

compromiso son elementos clave que favorecen el interés en 

la creación de comunidades de marca. En su estudio 

descriptivo cuantitativo, concluyeron que la motivación 

extrínseca tiene una influencia positiva en este proceso, dado 

que incentivos externos, como recompensas, incrementan la 

participación; sin embargo, la motivación intrínseca, 

relacionada con la satisfacción personal o el interés genuino 

por la marca, mostraron un impacto inverso, sugiriendo que, 

en ciertos casos tienden a involucrarse menos. 

En el sector de la construcción, Bringas et al. [5] 

analizaron los incentivos laborales de los trabajadores de 

ciertas pequeñas y medianas empresas, las cuales fueron 

escogidas para la investigación. El trabajo fue de naturaleza no 

experimental, con un enfoque cuantitativo y descriptivo. Se ha 

obtenido que, las empresas son las encargadas de aplicar 

políticas internas, correctivos y herramientas de cara a mejorar 

el rango de motivación de sus empleados, esto trae consigo los 

resultados esperados, beneficiando a la organización y 

optimizando el rendimiento en sus respectivas actividades. 

Por otro lado, los conservacionistas, las personas que 

protegen y conservan el medio ambiente, fueron parte de la 

población de un estudio, Arlidge et al. [3] exploraron cómo la 

satisfacción de los mismos con el progreso hacia sus objetivos 

puede suministrar la información idónea sobre las tendencias 

ambientales actuales para señalar los peligros en su 

motivación y bienestar. Han estudiado cómo variaba esta 

satisfacción entre grupos, incluidos los demográficos y 

ocupacionales. El 94% aproximadamente indicaron que, hacer 

una contribución significativa a la conservación era un 

objetivo valioso para ellos, y el 53%, se encontraban 

satisfechos o muy satisfechos en esta área; sin embargo, los 

encuestados en general estaban insatisfechos con el progreso 

en los objetivos de conservación colectivos; por ejemplo, 

contener la pérdida de especies. 

En Ecuador, Manabí, Macías y Vanga [21] realizaron un 

diagnóstico situacional de los docentes de una universidad. 

Para el cual, se empleó un enfoque cuantitativo, un muestreo 

censal y el uso de una técnica llamada “semaforización” en el 

que se analizaron los resultados. Se observaron que existen 

deficiencias relacionadas con el clima organizacional de los 

docentes; sin embargo, estas no afectan la motivación de los 

trabajadores. 
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Por otro lado, en Argentina, Bayser [4] buscó describir 

cuál es la relación entre el desempeño y el estímulo de los 

empleados de una institución pública de Buenos Aires. El 

método utilizado fue el descriptivo, observacional y de 

carácter transversal. Entre los descubrimientos, se identificó 

una correlación positiva notable entre la motivación general y 

las tres dimensiones del rendimiento en el análisis inferencial; 

por lo tanto, se pudo concluir que una mayor motivación 

general se asocia con un mayor desempeño profesional. 

En el Perú, específicamente en un distrito del 

departamento de San Martín, Saavedra et al. [24] analizaron el 

nexo entre la motivación de un maestro y su desempeño en las 

instituciones de una localidad de Pachiza. Se empleó un 

diseño transversal-correlacional no experimental y el 

coeficiente de Pearson, que se eligió de manera no 

probabilística. Resulta que, la motivación de los maestros y su 

rendimiento de trabajo fue de 0,81, lo que indica un alto índice 

con dirección positiva, vale decir que los profesores que tienen 

un grado alto de motivación interna y externa se asociaron 

positivamente con su desempeño laboral, tanto en las 

funciones pedagógicas como sociales. 

Los estudios sobre el engagement laboral han 

proporcionado valiosas perspectivas sobre cómo la 

implicación de los empleados afecta su desempeño y 

satisfacción, lo que hace necesario revisar la literatura 

publicada sobre el tema. En este contexto, Gallardo y Gómez 

[14] encontraron que la satisfacción con la comunicación 

influía en la dedicación laboral de los trabajadores de las 

organizaciones sociales. El análisis de la información y los 

hallazgos fueron del tipo correlacional. Existe una relación 

positiva, fuerte y directa. Se descubrió que los elementos de la 

satisfacción con la visión organizacional, la retroalimentación 

personal, la calidad de los canales informativos y la 

integración organizacional influyeron de manera más 

significativa en la fuerza y el compromiso, elementos de la 

satisfacción con la comunicación. 

De igual modo, Fuster et al. [13] establecieron cuál es la 

correlación entre las competencias transversales o también 

conocidas como soft skills y el "engagement" en la plantilla 

administrativa de origen policial-militar. El estudio utilizó un 

enfoque cuantitativo, de corte transversal correlacional y 

básica. Como respuesta a los cuestionamientos, se descartó la 

hipótesis nula y se admitió que un incremento en el grado de 

habilidades blandas elevará el nivel de dedicación en los 

trabajadores. 

Respecto al sector agroindustrial, Agurto et al. [2] 

examinaron la relación entre la satisfacción en el trabajo y la 

dedicación en el sector agroindustrial. Se utilizaron 

herramientas validadas tanto en la escala de Uwes como en la 

escala de satisfacción laboral de Meliá y Peiró. Así, se han 

obtenido como principales resultados que los trabajadores de 

la empresa agroexportadora, no poseen niveles altos de 

engagement.  

En compañías de México, García & Ortiz [16] estudiaron 

el vínculo entre la percepción del respaldo organizacional y el 

compromiso en el trabajo de los miembros de las empresas. Se 

utilizaron los datos recabados del UWES y del Cuestionario de 

Apoyo Organizacional Percibido para su análisis transversal y 

correlacional. A diferencia de los datos posteriores, la prueba 

encontrada no es suficiente para garantizar una conexión entre 

las dos variables, pero se destacó que esos fueron realizados 

en escenarios diferentes al de América Latina y algunos se 

relacionan con otras variables. 

Guerrero et al. [17] evidenciaron que la experiencia 

laboral y el nivel de entrega de los empleados están vinculados 

en organizaciones de Perú y Ecuador. La investigación fue de 

carácter cuantitativo y transversal, empleando un cuestionario 

de satisfacción en el trabajo y el de compromiso, de los 

escritores Paúl Spector de Schaufeli y Bakker, en 

correspondencia. Los resultados que se han obtenido indicaron 

que, la satisfacción influyó significativa y positivamente en el 

engagement de las organizaciones.  

Abudaqa et al. [1] aportaron a la contribución del debate 

sobre el desarrollo de prácticas blandas de gestión de recursos 

humanos en el dominio del EE (employee engagement). 

Utilizaron SEM-PLS, el descubrimiento de este estudio reveló 

que existe un nexo positivo y significativo entre la seguridad 

laboral y el EE. Los resultados presentaron sugerencias sobre 

cómo las organizaciones pueden progresar y mejorar el 

compromiso de los empleados.    

Para los maestros de diversos colegios nacionales como 

extranjeros, el engagement ha sido una herramienta que pudo 

ayudar en su desenvolvimiento, por ello Sudibjo y Riantini 

[26] analizaron cómo el liderazgo de servicio (SL) y el apoyo 

organizacional percibido (POS) en los colegios afectan el 

work engagement (WE) de los maestros. El método PLS-SEM 

se empleó para diseñar un estudio transversal, trayendo 

hallazgos como, el trabajo significativo (MW) fue el predictor 

con más fuerza y con el mayor efecto en el WE. 

El siguiente estudio, Clemente et al. [9] investigaron 

cómo se relaciona el desempeño y el compromiso laboral. 

Además, descubrieron si el compromiso laboral incremente la 

validez predictiva de los 5 grandes rasgos de personalidad más 

importantes para predecir el desempeño. Las dimensiones del 

desempeño laboral fueron influenciadas por el compromiso 

laboral, según los análisis de regresión. También, demostraron 

que las dimensiones del compromiso laboral eran diferentes y 

que el principal predictor del desempeño de las tareas era el 

vigor. 

Finalmente, en una empresa peruana, Cruz et al. [11] 

determinaron el engagement con la empatía y la personalidad 

del personal de salud que se desempeñan en una institución 

pública. Esta investigación fue observacional, cuantitativa, 

aplicada, correlacional y transversal. Se verificó que, el nivel 

de engagement se vinculó notablemente con el nivel de 

empatía; del mismo modo, con los factores de responsabilidad, 

extroversión, amabilidad y apertura.  

 

F. Hipótesis de investigación  

En función de la finalidad establecida y la teoría revisada, 

se planteó la siguiente hipótesis general: existe relación de la 
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motivación extrínseca con el engagement laboral en talleres 

textiles de Gamarra, La Victoria, 2025. 

 

II. METODOLOGÍA 

A. Diseño del estudio 

Aunque pudo abordarse desde una perspectiva básica, se 

optó por una investigación aplicada para ofrecer soluciones 

concretas. Al analizar directamente la problemática y proponer 

alternativas de solución, se justificó la elección de este 

enfoque. 

La investigación se orientó hacia un enfoque cuantitativo, 

ya que se fundamentó en el estudio y análisis de la realidad 

objetiva a través de la recolección de datos numéricos. Este 

enfoque permitió obtener mediciones y valoraciones 

confiables, apoyándose en el análisis estadístico para verificar 

hipótesis, identificar patrones y generar explicaciones 

generalizables, con el propósito de validar teorías.  

El diseño de la investigación fue no experimental, puesto 

que las variables se estudiaron en su contexto natural, sin 

manipulación ni control sobre ellas. De esta manera, el estudio 

se centró en analizar los fenómenos tal como ocurrieron, lo 

que aportó resultados descriptivos. 

Debido a que los datos fueron recopilados en un solo 

momento en el tiempo, la investigación tuvo una naturaleza 

transversal o transeccional. El libro Metodología de 

Investigación Científica sirvió como base para estas 

afirmaciones, para Hernández et al. [18], con este método se 

examinaron las conexiones entre las variables en un momento 

determinado sin tener en cuenta su evolución o cambio a lo 

largo del tiempo.  

El método de la investigación fue de naturaleza 

hipotético–deductiva, conforme a lo indicado por Quezada et 

al. [23], pues partió del análisis de la problemática relacionada 

con la motivación extrínseca y el engagement laboral en los 

talleres textiles de Gamarra. A partir de esta situación se 

planteó la hipótesis de que ambas variables guardaban relación 

y, posteriormente, mediante la aplicación de cuestionarios y el 

análisis estadístico de los datos, se buscó deducir y comprobar 

si dicha relación efectivamente se manifestaba en la realidad.  

El nivel de investigación fue correlacional, Espíritu et al. 

[12], en su artículo de investigación mencionaron que se busca 

establecer el nivel de correlación o vinculación entre las dos 

variables de la investigación.  

Para la investigación, la escala de medición fue ordinal, 

Gamboa [15] detalló que a través de esta escala se 

identificaron y especificaron la magnitud de una variable, 

además de mostrar su rango relativo. Por ello, fue importante 

destacar que fue especialmente ventajoso reunir elementos 

después de su ordenación.  

 

B. Población y tamaño de la muestra 

La población objeto de estudio fue 80 mil 183 

trabajadores del Emporio Comercial de Gamarra, La Victoria. 

Dentro de los criterios de inclusión, se buscó realizar la 

encuesta solo a los trabajadores textiles, y en concordancia 

con el sondeo llevado a cabo por el Instituto Nacional de 

Estadística e Informática [20] se componen por 12,420 

aproximadamente. Para el criterio de exclusión se tuvo a los 

vendedores, jaladores, seguridad y más.  

La muestra estuvo compuesta por 382 trabajadores 

textiles. Es importante destacar que, se descubrió dicha 

cantidad mediante el muestreo aleatorio simple probabilístico. 

 

C. Instrumento 

La técnica de recolección de datos utilizada para recopilar 

información y datos fue la encuesta. El instrumento, un 

cuestionario, fue verificado a través de la evaluación de 

expertos con una ficha de validación correctamente suscrita 

por profesores con maestría y/o doctorado, y la fiabilidad 

basada en una encuesta piloto realizada a una muestra limitada 

de la población, procesado en el programa denominado SPSS, 

empleando el estadístico alfa de Cronbach. 

 

D. Recopilación de datos 

El método para el análisis de los datos obtenidos se 

ejecutó en dos fases. En primer lugar, se realizó un análisis 

descriptivo, que facilitó la creación de tablas y gráficos a partir 

de estadísticas de frecuencia. En segundo lugar, se realizó un 

estudio inferencial, en el cual se desarrollaron pruebas de 

hipótesis tanto generales como específicas, empleando el 

estadístico rho no paramétrico de Spearman.  

 

III. RESULTADOS 

Se evaluó la fiabilidad de los instrumentos utilizados 

para las variables de motivación extrínseca y engagement 

laboral, obteniendo en ambos casos un valor de Alfa de 

Cronbach superior a 0.7, lo que confirma una consistencia 

interna elevada.  

Una vez verificada la confiabilidad, se expusieron las 

tablas de frecuencia agrupadas, que facilitan la visualización 

de la distribución de las respuestas obtenidas para cada 

variable. 
TABLA 1 

FRECUENCIA AGRUPADA DE LA VARIABLE MOTIVACIÓN 

EXTRÍNSECA 

 

Los hallazgos del sondeo realizado a los trabajadores 

textiles del Emporio Comercial de Gamarra, respecto a la 

variable Motivación Extrínseca, que abarca las dimensiones de 

Beneficios económicos, Condiciones físicas y ambientales, y 

Beneficios no económicos, fueron los siguientes: Casi Nunca 

13.4%, A veces 40.1%, Casi Siempre 33.0% y Siempre 

13.6%. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Casi nunca 51 13,4 

A veces 153 40,1 

Casi siempre 126 33,0 

Siempre 52 13,6 

Total 382 100,0 
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TABLA 2 
FRECUENCIA AGRUPADA DE LA VARIABLE ENGAGEMENT 

LABORAL 

 

En cuanto a la variable Engagement Laboral, conformada 

por las dimensiones de Vigor, Absorción y Dedicación, los 

resultados obtenidos fueron: Casi Nunca 11.0%, A veces 

33.8%, Casi Siempre 42.1% y Siempre 13.1%. 

 
TABLA 3 

PRUEBA DE HIPÓTESIS GENERAL ENTRE LAS VARIABLES 

 
 V1 V2  

Rho de 

Spearma

n 

V1 

(Agrupada) 

Coef. de 

correlación 

1,000 0,132** 

Sig. (bilateral) . 0,010 

N 382 382 

V2 

(Agrupada) 

Coef. de 
correlación 

0,132** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,010 . 

N 382 382 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

El coeficiente de correlación de Spearman fue 0.132, con 

un valor de significancia pv = 0.010. Este resultado indicó la 

existencia de una correlación positiva muy débil, pero 

estadísticamente significativa, entre la motivación extrínseca y 

el engagement laboral. En consecuencia, se aceptó la hipótesis 

alterna (H1) y se rechazó la hipótesis nula (H0). 

 

IV. CONCLUSIÓN Y RECOMENDACIÓN 

A. Conclusión 

En relación con el objetivo general, se determinó que la 

motivación extrínseca y el engagement laboral mantuvieron 

una relación significativa, aunque de intensidad baja, en los 

talleres textiles de Gamarra. Esta conclusión se sustenta en los 

resultados descriptivos e inferenciales, así como en el 

coeficiente de correlación obtenido en la investigación. Por lo 

tanto, se evidenció que los incentivos externos se relacionan 

con el compromiso de los empleados, pero no son suficientes 

por sí solos para asegurar un alto nivel de engagement. 

 

B. Recomendación 

Con base en los hallazgos, considerando la relación que 

existe entre la motivación extrínseca con el engagement 

laboral en los talleres textiles, se recomienda a los empresarios 

del Emporio Comercial de Gamarra fortalecer la motivación 

extrínseca a través de un enfoque integral que combine 

condiciones laborales justas, sueldos competitivos y beneficios 

apropiados con acciones prácticas, como programas de 

reconocimiento al desempeño, pausas especiales e incentivos 

adicionales relacionados con el logro de objetivos. Del mismo 

modo, es esencial promover una comunicación interna que 

favorezca la percepción de valoración. Estas acciones pueden 

ayudar a crear un ambiente de trabajo más propicio, 

fomentando la resiliencia y el engagement de los empleados 

textiles. Es importante destacar que la investigación se enfocó 

exclusivamente en la motivación extrínseca y se realizó en un 

entorno específico. Por esta razón, no se puede afirmar que los 

resultados sean aplicables a otros sectores o períodos. En este 

contexto, investigaciones posteriores podrían expandir el 

estudio incluyendo variables extra y escenarios comparativos 

que profundicen en la comprensión del engagement laboral. 
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