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RESUMEN

La motivacidn se considera una estrategia facilitadora para la productividad empresarial porque inspira
a los colaboradores a un mayor compromiso con la organizacién, lo cual se traduce en la produccién,
reduccién de costos, optimizacién de tiempo, maximo beneficio econémico y calidad de trabajo a través
de un mejor rendimiento laboral. Por lo anterior, la presente investigacién tuvo como objetivo deter-
minar la importancia de la motivacién como estrategia movilizadora para el aumento de la productivi-
dad y eficiencia de la fuerza laboral en las organizaciones. Su consecucién se hizo posible a través de la
identificacién de las diferentes teorias referentes a la motivacién en el &mbito laboral y del anilisis de la
incidencia de la motivacién en los colaboradores de la organizacién, lo que permitié tener los insumos
necesarios para plantear estrategias que coadyuven a una mayor productividad empresarial. Con este
fin se adelanté una investigacién descriptiva de tipo deductivo; las técnicas de recoleccién de datos
fueron eminentemente el rastreo y la revision bibliografica de articulos cientificos, libros, trabajos de
grado, revistas académicas, bases de datos, entre otros. Los resultados permitieron aseverar que la
motivacién es una de las principales estrategias utilizadas por los lideres en las empresas para inspirar
al personal y de esta manera garantizar un buen desemperfio laboral que repercuta en el logro de una
mayor productividad. Finalmente, cabe resaltar que la productividad no solo esta asociada al desempe-
fio laboral, pero que la gestién del talento humano juega un papel fundamental e indispensable; es por
esto que desde la alta gerencia se deben enfocar los mayores esfuerzos para el crecimiento y desarrollo
de su personal, reconociendo que es este ultimo el que hace posible el cumplimiento de la MEGA de la
organizacién y permite mantener la ventaja competitiva sostenible.
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ABSTRACT

Motivation is considered a facilitating strategy for entrepreneurial productivity because it inspires co-
llaborators to a higher commitment to the organization, which affects production, costs reduction,
time optimization, maximum profit, and work quality through better job performance. Therefore, the
objective of this investigation was to determine the importance of motivation as mobilizing strategy
for the rise of productivity and efficiency of the labor force in the organizations. This was possible
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through the identification of different theories related to motivation in the work field and the analy-
sis of the impact of motivation in the collaborators of the organization, which enabled us to have the
input necessary to propose strategies that contribute to higher entrepreneurial productivity. The re-
sults show that motivation is one of the main strategies used by leaders in companies to inspire the
staff and thus guarantee a good job performance that entails higher productivity. To sum up, we want
to highlight that productivity is not associated exclusively with job performance, but talent manage-
ment is pivotal and crucial. For this, senior management must focus the biggest efforts on the growth
and development of its staff, recognizing that the last makes the accomplishment of the organization’s
BHAG possible and permits to maintain the sustainable competitive advantage.

KEYWORDS
Motivation, strategy, productivity, efficiency, factors.

INTRODUCCION

La gestion del talento humano es clave para el éxito organizacional: la fuerza laboral es el principal
movilizador de la parte econémica de toda empresa. Es asi como el nivel de desmotivacién de los cola-
boradores impide el cumplimiento del propésito y los objetivos estratégicos de la compaiiia, por lo cual
tener una fuerza laboral desmotivada genera efectos negativos, entre ellos: cansancio, poca disposicién
e iniciativa, menor interés y menor capacidad de rendimiento, tanto individual como colectivos.

Es evidente que los trabajadores son el activo mds preciado de toda organizacién, por lo tanto, la direc-
cién administrativa debe crear estrategias que permitan mantener a su fuerza laboral conectada con la
misién y propdsito de la empresa.

A su vez, la productividad es:

Una ratio que mide el grado de aprovechamiento de los factores que influyen a la hora de
realizar un producto; se hace entonces necesario el control de la productividad. Cuanto ma-
yor sea la productividad de la empresa, menor seran los costes de produccién y, por lo tanto,
aumentara nuestra competitividad dentro del mercado. (Cruelles, 2020, p. 10).

La productividad, que es dada por un indice, mide la relacién que existe entre la produccién total y la
totalidad de los insumos o factores que fueron empleados para conseguir dichos resultados. Por lo tan-
to, es definida teniendo en cuenta la relacién que hay entre el coeficiente de produccién y los insumos
o factores. Es asi como la motivacién, como uno de esos factores, incide en el aumento o disminucién
de la productividad empresarial.

Por lo anterior, surge la siguiente pregunta de investigacién: ; Cudles son las estrategias motivacionales
que permiten aumentar la productividad empresarial?

La presente investigacion es relevante porque busca mostrar la principal funcién de la alta gerencia
para el cumplimiento del propdsito organizacional a través de la aplicacién de la teoria motivacional
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y los conceptos basicos de la gestién del talento humano. Ello permite aumentar la motivacién en sus
colaboradores, generando mayor desemperio, mejoras en la cultura y el clima laboral, de tal manera que
se aportaria al crecimiento y desarrollo organizacional. Asi mismo se pretende encontrar soluciones a
situaciones inesperadas que incidan en una baja productividad empresarial.

Como se ha sefialado, la motivaciéon permite un mayor desempefio para la ejecucién de las activida-
des. Sin embargo, la funcién gerencial, mas alld de promover técnicas motivacionales extrinsecas que
condicionan una conducta adecuada, debe propiciar la motivacién intrinseca en su capital humano,
generando confianza y haciendo que estos estén siempre conectados con la misién institucional. De
esta manera su conducta contribuye a una mayor productividad, la cual aporta a la generacién de valor
organizacional.

Una revisién de las investigaciones adelantadas con relacién al objeto de estudio arroja en el contex-
to internacional el trabajo “Motivacién Laboral. Elemento Fundamental en el Exito Organizacional”,
editada en el afio 2018, cuyos autores fueron Humberto Coromoto Pefia Rivas y Sabina Gisella Vill6n
Perero, de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, UPSE. El articulo busca mostrar la influen-
cia de la motivacién en el talento humano y determinar los factores que tienen mayor impacto en el
desemperio laboral.

Los autores concluyen que realizar un estudio detallado de la motivacién laboral actualmente es agota-
dor, pues evidentemente existe demasiada informacién especializada con relacién al tema. El principal
reto de las empresas es la aplicacién e intensificacién de estrategias adecuadas que permitan una moti-
vacién laboral acertada. Como consecuencia, se requiere que haya una conexién significativa en la que
exista armonia y el equilibrio entre la empresa y sus colaboradores. Cuando se suplen las necesidades
bésicas del colaborador, este siente satisfaccién de ser 1til, reconocido y apreciado, por lo que su trabajo
siempre serd un valor agregado para la empresa. Esto permitira crear sentido de pertenencia y un clima
de trabajo favorable que repercuta en los patrones de conducta, los cuales hacen agradable la conviven-
cia en el proceso de interaccién social del individuo.

A nivel local se encontré que Rosario Cuadrado Alvarez, Lucia Andrade Ardila y Laurens Ortiz Bustillo,
realizaron la investigacién “Andlisis del clima organizacional del Departamento de Registro, Aportes y
Subsidios de la Caja de Compensacién Familiar de Comfenalco - Cartagena” en el afio 2016. Su objetivo
fue estudiar el clima organizacional segin las siete dimensiones que lo conforman y teniendo en cuenta
las caracteristicas sociales, demograficas y ocupacionales de los 28 trabajadores del departamento ob-
jeto de estudio. Segun estos autores, la variable con mejor resultado fue la motivacién; a su vez dimen-
siones como las relaciones interpersonales y la toma de decisiones presentaron unos resultados menos
favorables.

También se encontro el articulo “Motivacion del talento humano: La clave del éxito de una empresa”, de
2016. Su autora, Danahe Miranda Hoyes, tuvo como finalidad determinar la importancia de la gestién
de talento humano para retener el capital humano de la organizacién, como un camino para influir po-
sitivamente sobre su capacidad, contribuyendo, de este modo, a la mejora de resultados organizativos.
Para ello estudi6 varias teorias sobre la influencia de la motivacién en los comportamientos y actitudes

GERENCIA LIBRE « Volumen 7 + 19 - 33 « Dic 2020 - Nov 2021 « ISSN: 2422 - 1732

193



194

del personal, condicionando resultados como la productividad y satisfaccién, entre otros, y con ellos,
los resultados de la organizacién. La investigadora concluye que la actualmente la competencia entre las
organizaciones estd determinada por la calidad de su talento humano, que es el generador de ventaja
competitiva y hace posible la diferencia entre una empresa y otra. Por esta razén el talento humano es
lo més valioso que tiene una empresa: el tener personal no es suficiente, las empresas deben propen-
der a capacitar, cualificar, desarrollar y retener el mejor capital humano. Los colaboradores con mas
experticia y cualificados son los que podran disefiar o crear los mejores productos, ofrecer excelentes
servicios y proponer ideas innovadoras con alto grado de diferenciacién para que las empresas sean
altamente competitivas y estén por encima de su competencia.

Conceptual y tedricamente, se apoya en los postulados de la teoria de la jerarquia de las necesidades
de Abraham Maslow. Chiavenato (2006) nos menciona que Maslow™ present6 una teoria de la motiva-
ci6én segun la cual las necesidades humanas se encuentran organizadas y dispuestas en niveles, en una
jerarquia de importancia y de influencia. Esa jerarquia de necesidades puede ser visualizada como una
pirdmide. En la base de la pirdmide se encuentran las necesidades primarias (necesidades fisiolégicas) y
en la cima, se encuentran las necesidades mas elevadas (las necesidades de autorrealizacién). Deja en-
trever que, para cumplirse las necesidades de mayor nivel, antes deben haberse satisfecho las de menor
nivel, ya que estas son las que motivan la generacién de nuevas necesidades (p.283).

Por su parte la teoria de los dos factores, desarrollada por el psicélogo Frederick Herzberg, explica como
los motivos presentes en una situacién de trabajo interactiian con los motivos internos de cada per-
sona. En una situacién de trabajo, los factores que influyen en el desempefio pueden dividirse en dos
categorias principales: El propio trabajo y las condiciones de trabajo. (Amaru, 2009, p. 306).

Asimismo, segin (Vadillo, 2010), las teorias de las expectativas parten, en general, del supuesto de
que las personas estardn motivadas para hacer cosas que piensan que tienen una alta probabilidad de
permitirles obtener aquellas recompensas que consideran valiosas. Sin embargo, aunque parte de este
supuesto basico, luego tiene multiples enfoques y contenidos (p.103).

Esimportante citar también a Amaru (2009), quien sefiala que la motivacién en el trabajo es “Un estado
psicolégico de disposicidn, interés o voluntad de perseguir o realizar una tarea o meta. Decir que una
persona estd motivada en el trabajo significa decir que presenta una disposicién favorable o positiva
para efectuar el trabajo” (p. 302).

Es pertinente apuntar que el termino motivacién proviene del latin motivus, movere, que significa mo-
ver . (Amaru, 2009, p. 302). Es asi como un colaborador motivado se siente incentivado y estimulado
para realizar determinada labor de manera exitosa, resaltando que esa motivacién laboral siempre esta-
rd influenciada por las situaciones o ambiente que le rodeen. Asi pues, el objetivo de la presente inves-
tigacién es determinar la importancia de la motivacién como estrategia movilizadora para aumentar la
productividad y eficiencia de la fuerza laboral en las organizaciones.
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METODOLOGIA

La presente investigacién se fundamenté en el método deductivo, basado en el razonamiento légico a
partir de unos principios, conceptos y teorias que se abordaron desde lo general a lo particular. La tipo-
logia de la investigacién es cualitativa y esta tiene como finalidad describir el objeto de estudio, en este
caso la motivacién, como estrategia facilitadora para aumentar la productividad empresarial.

Para Hernandez Sampieri et al. (2017), los disefios cualitativos responden a la necesidad del investi-
gador de “explorar, describir y conocer con amplitud y profundidad percepciones, emociones, senti-
mientos, experiencias (...), desde la perspectiva de los propios participantes o sujetos investigados,
en su ambiente natural y de manera mas abierta” (p. 114). Es asi como la técnica de recoleccién de la
informacién que se utiliz6 fue rastreo conceptual a través de la revisién bibliografica en bases de datos
cientificas, articulos cientificos, libros, trabajos de grado y revistas académicas, lo cual permitié el de-
sarrollo del marco tedrico conceptual, antecedentes y el cumplimiento de los objetivos propuestos en
la investigacién.

RESULTADOS Y DISCUSION

Dentro los principales resultados se exponen a continuacién los aspectos mds relevantes que dieron
cumplimiento al objetivo de la investigacién.

De entre las diferentes teorias motivacionales abordadas, Chiavenato (2006), resalta que

Una de las principales teorias que se basan en esa nocién que las necesidades humanas
estan organizadas en una especie de jerarquia por orden de importancia o influencia fue la
propuesta por Abraham Maslow. Segin este autor, las necesidades humanas se dividen en
dos frentes: Necesidades Primarias y Necesidades Secundarias; a su vez todas conforman
cinco categorias o niveles. (p. 283)

De acuerdo con lo que se plantea en la teoria de las necesidades de Maslow, se resaltan los siguien-
tes aspectos:

- Necesidades Fisioldgicas: Se encuentran en el primer nivel de las necesidades de todo individuo y
son de vital importancia. Entre ellas estd la necesidad de alimentarse (hambre y sed), de descan-
sar o reposar (cansancio), de cubrimiento (frio o calor), el deseo sexual, entre otros. Esta clase de
necesidades se relaciona con la supervivencia del individuo y con la preservacién de la especie. Se
trata de necesidades instintivas y que nacen con el individuo. Cuando alguna de esas no se satis-
face, esta determinard la conducta del individuo. (Chiavenato, 2006, p. 283).

- Necesidades de seguridad: Hacen parte del segundo nivel, son necesidades asociadas a la estabili-
dad, sentirse seguro, protegido de todo peligro. De acuerdo con lo planteado por Maslow, surgen
en la conducta cuando las necesidades del nivel inferior (basicas o fisiolégicas) estin completa-
mente satisfechas. En este nivel la conducta de la persona siempre estara en constante busqueda
de seguridad. (Chiavenato, 2006, p. 283).
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- Necesidad de tipo social: Esta necesidad surge cuando se suplen las mds bajas (las fisiolégicas y las
de seguridad). Entre las necesidades sociales tenemos: asociacién, participacién, aceptacién por
el equipo de trabajo, intercambio y afecto. Cuando estas necesidades no estan satisfechas, se da
un nivel de resistencia en el individuo, que se torna antagénico y hostil hacia las personas que lo
rodean. La frustracién de las necesidades de amor y de afeccién conduce a la falta de adaptacién a
la sociedad; se da el aislamiento y la persona suele sumirse en la soledad. Esto, pues en la conducta
del ser humano dar y recibir son fuerzas importantes y motivadoras. (Chiavenato, 2006, pp.
284).

- Necesidad de estima: Esta necesidad esta relacionada con la forma en la cual el individuo se ve
y se evalia. Involucra la autoapreciacién, la autoconfianza, la necesidad de sentirse aprobado
socialmente y respetado, con estatus, prestigio y de consideracién. Involucra ademads el deseo de
adecuacién y de fuerza, de confianza frente al resto del mundo, autoestima e independencia. Su
frustracién puede producir sentimientos de inferioridad, subordinacién y abandono que, a su
vez, pueden llevar al decaimiento. (Chiavenato, 2006, p. 284).

- Necesidades de autorrealizacién: Segun lo que expone Maslow en su teoria, son las necesidades
mas elevadas y se hallan en la cispide de la pirdmide. Estdn asociadas al desarrollo del maximo
potencial y continua superacién del individuo. Se caracterizan por el deseo o motivo que tiene una
persona de ser mejor y crecer para ser mas de lo que es. (Chiavenato, 2006, p. 284).

Es importante sefialar que las necesidades humanas son diferentes y varian segin la persona. De esta
teoria resaltamos las siguientes apreciaciones:

- Losniveles superiores de necesidades no se hacen presentes sila persona no ha satisfecho su nivel
inferior de necesidades.

- No todas las personas logran llegar al dltimo nivel de la pirdmide; cada quien se preocupa por las
de su interés y hay quienes no consiguen satisfacerlas debidamente.

- Cuando se satisfacen las necesidades inferiores, predominan en la conducta las necesidades de
niveles superiores.

- Losniveles de motivacién actiian de forma conjunta y toda necesidad esta en relacién con el grado
de satisfaccién o insatisfaccién de otras necesidades.

- La frustracién de no poder satisfacer unas necesidades se convierte en amenaza, la cual produce
reacciones inadecuadas en la conducta humana.

- Esta teoria establece un orden jerdrquico de las necesidades humanas, comenzando por las fisio-
légicas, que son la base de las necesidades mds importantes de la pirdmide. Cuando la persona
satisface su necesidad bésica o primordial, aparecerdn posteriormente las necesidades de orden
superior.

Por otra parte, se presentan los postulados del psicélogo Frederick Herzberg (1923), quien explica coémo
es influenciada la conducta de las personas por los motivos presentes en una situacién laboral, a través

de la teoria de dos factores:

- Factores higiénicos o factores extrinsecos: Estos se hallan en el ambiente y abarcan las condicio-
nes dentro de las cuales las personas desempefian su labor. Este tipo de condiciones son adminis-
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tradas por la empresa: se encuentran fuera del control de los trabajadores. Dentro los principales
factores higiénicos se encuentran las relaciones con los supervisores, las condiciones fisicas y am-
bientales de trabajo, las politicas y directrices de la empresa, el clima laboral y los empleados, los
reglamentos internos, el sueldo, los beneficios sociales, el tipo de jefatura o supervisién que las
personas reciben de sus superiores, etc. Son factores de contexto y se encuentran en el ambiente
externo que circunda al individuo. De manera tradicional dnicamente los factores higiénicos se
utilizaban en la motivacién de los empleados cuando el trabajo se consideraba como una actividad
desagradable, por lo que se hacia necesario estimularlo para conseguir que trabajaran mds.

La investigacién de Herzberg revela que cuando los factores denominados de higiene son excelentes,
evitan que haya insatisfaccién de los colaboradores y a su vez estimulan la satisfaccién, pero no la
mantienen a largo plazo. Por lo anterior, si los factores higiénicos son precarios o no estan en 6ptimas
condiciones, provocan la insatisfaccién de los empleados. Estos factores tienden a ser preventivos, no
provocan satisfaccion, pero evitan la insatisfaccién. También son llamados factores no satisfactores.
(Chiavenato, 2006, p. 286).

- Factores motivacionales, o factores intrinsecos: también conocidos como factores satisfactores.
Estos se relacionan con el cargo y con la naturaleza de las tareas por ejecutar. Los factores moti-
vacionales se encuentran bajo control del individuo, puesto que se relacionan con aquello que él
hace y desempenia. Involucran sentimientos de reconocimiento profesional, de crecimiento indi-
vidual y autorrealizacién, y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. Tradi-
cionalmente, los cargos se arreglaban y definian con foco en atender los principios de eficiencia
y economia, pero se eliminaba la creatividad y el desafio. El individuo que ejecuta la tarea perdia
el significado psicoldgico y ello creaba un efecto desmotivacional, de desinterés y apatia. Cuando
los factores motivacionales son adecuados provocan la satisfaccién en el individuo; sin embargo,
cuando son escasos evitan la satisfaccién. (Chiavenato, 2006, p. 286 -287).

Con base a lo anterior, los autores de este articulo consideran que, para la teoria de los dos factores, la
satisfaccion y la insatisfaccién no son extremos opuestos, los dos estados son procesos diferentes que
reciben influencia de diferentes factores.

Desde esta teoria, Herzberg sustenta que el nivel de rendimiento de una persona varia de acuerdo con
su nivel de satisfaccién; si el factor higiene es inadecuado o precario causa insatisfaccién, lo cual debe
evitarse. Este autor toma los factores motivacionales como prioritarios, lo que hace necesario cumplir
con las necesidades basicas del personal a través de estos.

La teoria de la expectativa, desarrollada por Vroom, sefiala que cada escenario de trabajo manifiesta
a las personas varios estimulos, entre ellos el clima laboral, las condiciones, y las distinciones no sala-
riales y las salariales, como obsequios o reconocimientos por excelente labor o desempefio.

Los incentivos pueden ayudar a aumentar la motivacién siempre y cuando respondan a las necesidades

de la persona a la que se le brinda; si a una persona no le satisface obtener un reconocimiento, este no
podra ser un estimulo decisivo para aumentar su motivacién y tener una conducta adecuada. Desde la
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perspectiva de esta teoria, al integrar los motivos internos que tiene una persona con los estimulos del
entorno, la motivacién o el impulso para realizar un esfuerzo dependera de la importancia del resultado
que se quiere lograr y de la conviccién de que ese esfuerzo hara posible el cumplimiento de los resulta-
dos esperados.

Los componentes de la teoria de la expectativa son:

- Importancia del resultado: la prioridad del resultado dependera siempre de cada persona, por lo
tanto, su grado de importancia es relativa. Un colaborador puede estar motivado por el simple
hecho de alcanzar un resultado o una meta especifica que son lo suficientemente atractivos para
él.

- Desemperfio y resultado: este componente de la teoria de la expectativa consiste en creer que el
desemperio conducird a un logro esperado (el resultado). Desde esta relacién, asi como se cree
que el desempefio conduce a la consecucién de los resultados esperados, muchas veces si esos
resultados son indeseables para el colaborador, la motivacién puede disminuir y probablemente
el desempefio decaer.

- Esfuerzo y desempefio: dentro de esta relacién el individuo considera que el desemperio depende
del esfuerzo que se emplee para determinada tarea, asi mismo estara condicionado su resultado;
por lo tanto, la motivacién siempre ser4 alta si considera que el esfuerzo produce el desempefio.

Finalmente, en la teoria de la expectativa, relacionada con el esfuerzo en funcién del desempertio y la
evaluacién del desemperio:

Todo depende de la importancia del resultado. Administrar la motivacién se vuelve un pro-
ceso de administrar recompensas que sean compatibles con las necesidades, caracteristicas
y creencias de las personas. De ese modo, la teoria de la expectativa ofrece una explicacién
sobre el proceso de interaccién entre los motivos externos e internos. (Amaru, 2009, p. 310)

Cabe resaltar que lo que se encontr6 tedricamente si corresponde con el objeto de estudio de la inves-
tigacion, en la cual se pudo analizar que la motivacién es uno de los factores que inciden en la produc-
tividad empresarial, ya que a través de esta las personas tienen los motivos o la fuerza que los impulsa
a comportarse de cierta manera. Esta se refleja en el desempefio laboral e influye directamente sobre
los resultados deseados por la organizacién. Cada persona es diferente, tiene distintas necesidades y
motivos por los cuales llevar a cabo o no cierta accién; por esto como la finalidad de la alta gerencia es
alcanzar mayores niveles de productividad, desde la gestién del talento humano se debe trabajar cons-
tantemente sobre el personal que conforma la organizacién para conocer sus necesidades, expectativas,
intereses y prioridades, y asi en conjunto lograr los grandes resultados que se hacen posibles con el
desarrollo de su capital humano.

Analisis de la incidencia de la motivacion en los colaboradores de la organizacion

En el andlisis realizado del estado del arte que soporté la presente investigacién, se apreci6é que la mo-
tivacién es una fuente inspiracional; esta juega un papel fundamental y es clave para el logro de los
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objetivos organizacionales, ademads tiene gran incidencia en el desemperfio laboral a través de la satis-
faccién personal y un buen clima organizacional. Es necesario prestar atencion a la gestién del talento
humano, y desarrollar y retener al mejor capital porque es este quien hace posible dar cumplimiento al
propoésito organizacional. Los factores motivacionales como son salario, reconocimiento, equidad, es-
tabilidad, seguridad, capacitacién para afianzar y desarrollar nuevas habilidades, y creacién de filiacién
entre empleado y organizacién, son muy influyentes e impactan sin duda alguna en el comportamiento
y desarrollo de actividades diarias de cada colaborador segin sean sus expectativas.

Tabla 1. Anéalisis del estado del arte

TITULO DE LA OBRA OBJETIVOS RESULTADOS AUTOR ANO - LUGAR

La dimension con mejor resultado es la Motivacion. El
empleo es una negociacion constante, donde gerentes
ytrabajadores concuerdan habilidades y destrezas
para el logro de los objetivos propuestos yel
crecimiento individual; confluyen emociones, intereses
ypercepciones que deben ser gestionadas y estar
apoyadas en unas condiciones laborales adecuadas.

Analizar el clima organizacional del
Departamento de Registro, Aportes y
Subsidios de la Caja de Compensacion
Familiar de FENALCO — ANDI COMFENALCO

Rosario Cuadrado
Alvarez, Lucia Andrade 2016 -
Ardila y Laurens Ortiz Cartagena
Bustillo

Analisis del clima organizacional en el
departamento de registro, aportes y
subsidios de Comfenalco - Cartagena

La competencia en el mundo se da a nivel del talento
humano, siendo ese el generador de ventaja
competitiva, que logra establecer diferencias entre una
empresa yotra, es por esa razon que el capital humano
es lo mas importante que se tiene en una organizacion,
pero no basta solamente poseerlo se debe desarrollar
Determinar la importancia de la gestion de yretener a los mejores talentos. Especificamente la
Motivacion del talento humano: La clave del talento humano para retener el capital retencion del talento se ha convertido en el principal Danahe Miranda 2016 -
éxito de una empresa humano de la organizacién, como un camino reto debido al crecimiento de las propias empresas yel Hoyes Cartagena
para influir positivamente sobre su capacidad. de sus competidores, es por ello que se hizo referencia
a los diferentes tipos de motivacién que coadyuvan en
el crecimiento de la tasa de retencion, asi como las
diferentes maneras que los directivos de la
organizacion pueden utilizar para que los trabajadores
de sus empresas se sientan totalmente motivados, a
gusto en su trabajo, felices yrealizados.

El resultado final sera la creacion de un vinculo
significativo los elementos necesarios para establecer
la armonia y el equilibrio entre la organizacion y sus
empleados. Asimismo, lograr compensar necesidades
basicas, de esta manera el empleado sentira la Humberto Coromoto
satisfaccion de ser Util y valorado, sentir que su trabajo  Pefia Rivas y Sabina 2018 - Ecuador
es un valor agregado a la organizacién; creando Gisella Villon Perero
sentido de pertenencia ya su vezatmosfera de trabajo
favorable que establece patrones de conducta, los
cuales haran grata la convivencia en el creciente
proceso social del individuo

Mostrar la influencia de la motivacién en el
Motivacion Laboral. Elemento Fundamental talento humano ydeterminar los factores que
en el Exito Organizacional tienen mayor impacto en el desempefio
laboral

Fuente: Elaboracion propia con base en el estado del arte

Finalmente, con base en la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg, se concluye que las condi-
ciones laborales y las relaciones con los superiores o comparieros, al ser factores de higiene y de &mbito
externo, cuando estdn en 6ptimas condiciones evitan la insatisfaccién; el efecto contrario se dara si se
afecta alguna de las condiciones del ambiente de trabajo. A la vez, se hace importante trabajar con los
factores motivacionales que estdn asociados a la persona como tal, ya que esta es finalmente quien lleva
a cabo las actividades que dan respuesta a la MEGA de la organizacién.

Estrategias motivacionales para aumentar la productividad empresarial

Producto de la revisién documental, a continuacién, se proponen diferentes estrategias que pueden ser
implementadas a nivel organizacional para coadyuvar a lograr una mayor productividad empresarial.
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Debe entenderse que la productividad no estd dada solamente por la dimensién del proceso productivo,
sino también por la dimensién humana, y que esta mejorara al multiplicar la capacidad del colaborador
por su motivacion.

- Liderazgo basado en la confianza: consiste en sustituir el modelo burocratico e implementar un
estilo de liderazgo participativo que ademas de escuchar y reconocer las ideas de los colaborado-
res, permita empoderarlos, que se identifiquen con la misién, y que propicie el crecimiento per-
sonal y profesional, la evolucién. Para esto se requieren lideres persuasivos, audaces, que tengan
control de su inteligencia emocional, influyan positivamente en los demds y que estén enfocados
en obtener los mejores resultados en su equipo.

- Repositorio de innovacién: radica en la implementacién de una actividad para captar y priorizar
las ideas de los colaboradores con relacién a la gestién de la innovacién dentro de la organizacién.
Al tener en cuenta los aportes que nos brinda el personal de la empresa desde su experiencia y
realidades, se apoya la construccién de nuevas ideas y se mejoran métodos y procedimientos que
ayuden a perfeccionar el valor agregado. Esto se hara posible bajo un esquema de incentivos que
busquen recompensar o premiar las mejores propuestas con valor diferencial.

- Cultura de aprender a aprender: el reto organizacional es la habilidad de transformar la empresay
triunfar sobre los cambios, siendo resiliente y capaces de adaptarnos a las condiciones que afectan
el objeto misional. La ventaja competitiva sostenible solo se logra enfrentando los cambios; para
generar una cultura de aprendizaje continuo, muchas veces se hace necesario desaprender para
aprender. Es importante también fortalecer al capital humano, desarrollar nuevas habilidades y
conocimientos; con esto los colaboradores estaran siempre preparados para manejar los cambios
dados en un ambiente de contingencia.

- Voto de confianza y responsabilidad: las empresas de hoy dia, mas alla de exigir el cumplimiento
de jornadas laborales estrictas, deben propiciar una cultura de confianza en sus colaboradores, de
tal manera que permitan maximizar el desempefio laboral de cada uno sin la necesidad de exigir
un horario. Esto se hace posible a través de la concienciacién y compromiso de su capital humano
y desemboca en la capacidad del colaborador para trabajar motivado y realizar los compromisos
organizacionales sin necesidad de tener que cumplir jornadas laborales.

Con la propuesta se pretende inspirar la motivacién de los empleados, permitiendo el crecimiento y
desarrollo del capital humano; el resultado es la contribucién al logro de los objetivos organizacionales
a través de un mayor rendimiento, desempefio y productividad empresarial.

Finalmente, se reconoce el valor de los diferentes factores motivacionales extrinsecos e intrinsecos que
inciden en la conducta del trabajador, como el reconocimiento, sueldo, capacitacién, seguridad, las rela-
ciones personales, la equidad y clima organizacional. Estos impulsan o incentivan la motivacién en los
empleados, si bien es importante tener en cuenta que cada colaborador tiene intereses y expectativas
diferentes de acuerdo con su realidad.
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CONCLUSIONES

El &mbito organizacional ha sido marcado por las diferentes teorias administrativas y con ellas se han
conquistado avances significativos. Los constantes cambios y las tendencias dejan ver que mas alla de
los avances tecnoldgicos, los aportes de las ciencias y la gestién de los procesos productivos, el papel del
capital humano es fundamental y clave para el logro de la consecucién de los objetivos organizacionales.
Es de saber que la productividad no esta dada solo por el desemperfio laboral de sus trabajadores, pues
se requieren otras variables como la garantia de recursos fisicos, técnicos-tecnolégicos, de infraestruc-
tura, financieros, entre otros. Dentro de estos, el recurso intangible de mayor relevancia debido a que
es este donde se encuentra el know how es su personal, el que hace posible la planeacién, ejecucién, con-
trol, supervisién y evaluacién de los procesos productivos y administrativos. Este pasa a ser un recurso
que no le pertenece a la empresa ni forma parte de su patrimonio, constituyendo solo su fuerza laboral,
la cual debe ser reconocida, cuidada y valorada.

Finalmente, cabe resaltar que desde la alta gerencia se debe trabajar continuamente en planes de me-
jora que generen un mayor y mejor estatus de su talento humano, reconociendo que este es el activo
mas preciado de la organizacién. Por lo tanto, debe tenerse una cultura de gestién del conocimiento y
retener los mejores talentos, teniendo en cuenta que la capacidad de innovar o ser mas competitivo
depende del aporte del capital humano.
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