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RESUMEN

La productividad laboral y el talento humano representan factores imprescindibles en las
organizaciones, por esta razones importante implementar estrategiasque permitan aumentar
la productividad organizacional a través del talento humano, una de ellas es la motivacion.
El presente articulo de revision bibliografica tuvo como objetivo general fundamentar la
motivacion del talento humano como una estrategia empresarial para aumentar la
productividad en las organizaciones colombianas, el cuél se desarrollo a través de dos
objetivos especificos:identificar las estrategias de motivacion y describir cuales afectan la
productividad laboral. La investigacion se realizo a partir de la lectura y revision de diferentes
referentes tedricos nacionales e internacionales en inglés y espafiol acerca de la motivacion
como estrategia para aumento de la productividad laboral, los resultados de la investigacion,
arrojaron que diferentes tipos de estrategias tienen efectos positivos en la productividad
laboral tales como:reconocimiento y capacitacion, flexibilidad horaria, remuneracion
monetaria entre otros, sin embargo se encontrd que los empleadores y las organizaciones
deben tomarse el trabajo de conocer las necesidades de sus trabajadores, esto con el propdsito
de implementar adecuados planes de incentivos que motiven a los funcionarios y asi mismo
efectuar la satisfaccion del personal y una mejor productividad empresarial.
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Abstract

Work productivity and human talent represent essential factors in organizations, for this
reason it is important to implement strategies that allow increasing organizational
productivity through human talent, one of them is motivation. The general objective of this
bibliographic review article was to base the motivation of human talent as a business strategy
to increase productivity in Colombian organizations, which was developed through two
specific objectives: identify motivation strategies and describe which ones affect work
productivity. The research was carried out from the reading and review of different national
and international theoretical references in English and Spanish about motivation as a strategy
to increase work productivity, the results of the research showed that different types of
strategies have positive effects in labor productivity such as: recognition and training, flexible
hours, monetary remuneration among others, however it was found that employers and
organizations must take the trouble to know the needs of their workers, this in order to
implement adequate plans of incentives that motivate officials and also effect staff

satisfaction and better business productivity.
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INTRODUCCION

El primer factor de la conformidad laboral no es la remuneracion, sino el hecho de que el
colaborador se sienta apreciado y valorado por el trabajo que realiza, es asi como se empieza
a implementar la motivacion por medio del aprecio, todos los lideres empresariales ya sean
propietarios o gerentes, dedican mucho tiempo a buscar el aumento de la productividad de
su negocio y a generar rentabilidad sobre la inversion, es importante que cada empleado se
sienta valorado y con gran motivacion para que perdure en su trabajo y asi evitar temas de
rotacion y ausentismos, que obligan a las empresas a invertir cada dia mas en gastos de
contratacion, capacitaciones iniciales, refuerzos de colaboradores nuevos, entre otros.

(Chapman, G., & White, P. 2019).

Segun afirmaciones de Hidalgo, B. (2011), como estrategia empresarial se ha venido
aumentando la forma de disefiar negocios y organizar el trabajo, de gestionar los recursos
humanos, de atraer, retener, y motivar para asi poder alcanzar un nivel competitivo de
productividad y rentabilidad para las diferentes compafiias. La implementacion de
desarrollos tecnologicos fomenta el autoaprendizaje y brinda herramientas que permiten
capacitar de forma practica el talento humano. Pese a ello y frente a un evidente aumento de
la tasa de rotacion del personal, algunos lideres empresariales han decidido unirse a esta gran
estrategia de implementar e invertir en temas de motivacion al talento humano por medio de
capacitaciones constantes y el desarrollo de varias actividades que aumenten y fortalezcan la

motivacién dentro de la empresa.



Actualmente las compafiias se preocupan por implementar herramientas que permitan el
cumplimiento de una buena productividad y a su vez crear estrategias de motivacion laboral,
identificando beneficios y obstaculos para el buen desempefio de la organizacién, la
motivacion puede ser factor de distincion e influencia en el comportamiento y
funcionamiento del talento humano, suministrando herramientas a los gerentes o directivos
para que orienten sus esfuerzos hacia los aspectos que estan contribuyendo afectar positiva o
negativamente la productividad de la empresa o area laboral y asi generar la adecuada toma

de decisiones en las diferentes empresas de Colombia.

En consecuencia y tomando como principal referencia contextual lo expuesto en paragrafos
anteriores, este articulo de revision bibliografica trata sobre la motivacién del talento humano
como estrategia empresarial para aumentar la productividad en las organizaciones
colombianas, teniendo en cuenta conceptos y definiciones de diferentes autores que se han
destacado como investigadores de estos temas, asumiendo a su vez, diferentes teorias de la

motivacion y articulos cientificos.



OBJETIVO GENERAL

Fundamentar la motivacion del talento humano como una estrategia empresarial para

aumentar la productividad en las organizaciones colombianas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Identificar las estrategias empresariales de motivacion del talento humano en las
organizaciones.
e Describir las estrategias de motivacion que generan un efecto en los resultados de

productividad laboral.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Parafraseando a (Montoya, C & Boyero, M, 2016) se puede concluir lo siguiente, el
desarrollo fomenta en el componente humano capacidades orientadas a mejorar su ejercicio
profesional, partiendo de la relacion trabajador — empresa para el logro de la satisfaccion de
necesidades al igual que el ambiente laboral en el que se desarrollen los funcionarios. Se
refiere a que hoy en dia las organizaciones buscan estrategias que motiven a los empleados
generando valor agregado al desempefio de sus funciones, lo que permite aumentar la
productividad ofreciendo participacién, motivacién, conocimientos, competencias y demas
habilidades a sus empleados con el fin de que cada dia estén mas enfocados en la consecucion

de los objetivos propuestos inicialmente.

Segun Murillo, A. & Arteaga, O. (2019), los problemas gerenciales en las organizaciones se
inician principalmente en el mal manejo de la gestién del talento humano, la cual representa
un factor fundamental en la competitividad de las organizaciones, ya que son estas las que
favorecen los procesos de aprendizaje, de conocimiento y los cambios necesarios para lograr
un mejor desempefio al desarrollar sus actividades. En muchas de las organizaciones en
nuestro pais, no se le da la importancia a la administracion del recurso humano, presentando
algunas fallas en sus estilos de mando, especificamente con temas relacionados de
contratacion, remuneracion, proceso de seleccion e induccion del recurso humano en las
actividades de la organizacion, asi como el poco interés y falta de escucha de las opiniones
de los trabajadores, lo que genera deficiencias en el funcionamiento empresarial.

Como afirma Pefia, C. (2015), la motivacion ha sido utilizada entonces en funcion del alto

desempefio, el potencial futuro, el compromiso y las habilidades, gracias a los cambios en las



situaciones laborales de los colaboradores con el fin de desarrollar un ambiente propicio para
la movilidad de las labores al interior de las organizaciones, motivando la satisfaccion a
través de una reorientacion que retenga el talento, conforméndose estas como la motivacion
de las organizaciones para abordar estrategias que mejoren el desarrollo del talento humano,
ya que estdn enlazadas con las necesidades de organizaciones en cuanto a productos,
servicios, estandares de calidad; como también a un talento humano cada vez mas exigente

y focalizado a la innovacion.

La motivacion del talento humano en momentos de pandemia fue fundamental para generar
un poco de tranquilidad y seguridad para los empleados en un espacio de tiempo donde la
tasa de desempleo aumenté a nivel mundial y que representaba para las organizaciones un
reto coyuntural en el cual pudieron reinventarse para seguir funcionando y desarrollar
estrategias que permitieran continuar con la planta de empleados y ofrecer estabilidad que

permitiera, igualmente, seguir manteniendo su bienestar y el de su familia.

Segun Scarpetta, 1. (2021), para el talento humano, los retos mas importantes dentro de las
empresas fue darle a los funcionarios la seguridad y motivacién desde la distancia, un
ambiente laboral sano, la implementacion del teletrabajo y actividades remotas, la
comunicacion, lo cual se dio mediante la vocacién de lideres que encabezaron el are de
talento humano, ello con el fin de velar por el bienestar de los empleados y sus familias como
también fomentar una prevencion y promocion de los riesgos generados por el Covid-19, y
de esta misma manera sostener la economia, los empleos, la salud y el bienestar tanto de la

empresa como de sus funcionarios.



JUSTIFICACION



A lo largo de la historia, la productividad ha sido uno de los elementos de mayor importancia
para las organizaciones, considerada como la obtencion de metas usandopocos recursos para
generar productos o servicios en menor o igual tiempo, que usando muchos de ellos.

(Rodriguez, M. y Puerta, J., 2016).

El alcance de las metas involucra diversos componentes de la empresa y uno de ellos es el
talento humano, dicho componente es uno de los mas importantes para la obtencion de
resultados. En este sentido, autores como Banerjee, A. (2015) revela que el talento humano
consiste en habilidades, competencias individuales y motivacion, por ello las organizaciones
industriales estan haciendo uso de todas sus instalaciones para lograr una alta motivacion

para trabajar.

Sumado a lo anterior, Pagan, E. et al. (2022) manifiesta que las empresas han dejado de
centrarse Unicamente en aumentar su patrimonio a centrarse en el capital humano,
considerando a sus empleados lo mas importante de la organizacion. Es por ello que se hace
necesario implementar estrategias de motivacion empresarial para potenciar el talento
humano en las organizaciones y éste a su vez potencie los resultados en la productividad

laboral.

Alineado a esta idea, la motivacion se considera una poderosa e importante estrategia para
aumentar la productividad del talento humano. Asi lo demostro Pérez, R. (2015) en su Tesis
de Maestria, donde concluyé que los Policias que se encontraban en desmotivacion,
ocasionaban problemas dentro de la institucion como la corrupcién, y externos como
dificultades familiares, provocando de esta manera, mala prestacion de los servicios a la

ciudadania y generando insatisfaccion por parte de la misma. Ocurria lo contrario con los



funcionarios que se mantenian motivados, quienes prestaban de manera satisfactoria un

servicio a la ciudadania.

Lo anterior genera una gran necesidad de estudiar la implementacion de estrategias de
motivacion empresariales en el talento humano para obtener resultados de productividad
laboral. Cuando el colaborador se encuentra motivado, realiza su labor diaria no impulsado
desde la obligacion sino desde la voluntad propia y ésta es una fuerza que puede mover al
equipo de trabajo a generar resultados distintos. Por esta razon, el presente articulo de
revision bibliogréfica representa para las empresascolombianas una importante herramienta
gerencial de productividad laboral,éstas caracterizadas por su calidez y calidad humana,
donde la motivacién constituye en un factor concluyente para generar resultados en la

productividad laboral.

ANTECEDENTES

El presente apartado se enmarca en un contexto nacional e internacional que hace énfasis en
las investigaciones cientificas comprendidas en un periodo de tiempo entre el 2010 y el 2022,
donde se mostrara la evolucion tedrica, las diferentes investigaciones y avances cientificos

acerca de la motivacion y sus efectos en la productividad laboral en el talento humano.

La gestion y evolucion del concepto de motivacion que incluyen diferentes disciplinas y
tienen un origen histérico que es basico conocer para poder analizar las teorias que se
detallaran en el siguiente apartado. Este origen se remonta a la filosofia clasica con autores
como Sdcrates, Platon o Aristételes, quienes resaltaban la naturaleza irracional e impulsiva

de los motivos. En la era moderna, fue Descartes quien aportd, la que se considera la primera



gran teoria de la motivacion. Este fildsofo fue el primero en asignar poderes de motivacion
exclusivos a la voluntad. Segun la teoria desarrollada por René Descartes, todo acto de
voluntad es sinceramente una actuacion orientada. ademas, Charles Darwin planted el
concepto de instinto que completd William James, popularizando la teoria del instinto de

motivacién humana. (Sanabria Pulido2015)

En Espafia, Cequea, M. et al.(2010), realizaron una investigacion cuantitativa referente a los
factores humanos que se encuentran en la productividad y utilizaron variables como factores
individuales, factores grupales y factores organizacionales, concluyendo que la motivacion,
y la satisfaccion laboral, forman parte de los factores que inciden en la productividad, dicha
investigacion logro identificar la motivacion como un factor importante para aumentar la

productividad de las organizaciones.

Mas adelante en Venezuela, Rozo, B. M. & Rodriguez, M. J. (2011), en su investigacion
llamada “Estrategias de motivacion laboral para fortalecer convivencias en los docentes”
concluyeron que las estrategias de motivacion y el interés de los funcionarios en su trabajo
tienen una relacion directamente proporcional, estableciendo que la falta de motivacion y
buena convivencia laboral influyen en un desempefio laboral no deseado de los

colaboradores.

En el afio 2011 en Portugal, Saul Neves de Jesus (Neves, J. 2011), desarrolla un programa de
incentivos laborales para reducir el estrés. Su investigacion arrojo resultados increibles en la

reduccion de la angustia de los trabajadores y la generacion de mayor productividad.

Por otro lado, en el afio 2012 en Bahawalpur, Pakistan, el autor Manzoor, Q. A. (2012)

investigo acerca del efecto de la motivacion de los empleados en la eficacia de la empresa



donde el autor comprueba que los empleados motivados trabajan mejor en los intereses de
las empresas y esto a su vez lleva a los empleados al crecimiento, prosperidad y productividad
generando una relacion directamente proporcional entre la motivacion y la eficacia de una

organizacion.

En este mismo afio, John, A. G. et al. (2012), en Nigeria, establecen, a través de indicadores
de desempefio laboral, que la remuneracién econdémica es basica e importante, pero sélo
impacta en una parte de la motivacién y los resultados laborales, haciendo necesario generar

otras estrategias motivadoras.

Mas adelante en México, Diaz et al. (2013), realizan una investigacién, que, siguiendo la
linea analitica de Rozo, B. M. & Rodriguez, M. J. (2011), definen una relacion directamente
proporcional entre mantener los funcionarios motivados y los resultados de productividad
laboral. Esta investigacion arrojo también que los incentivos laborales son de gran
importancia dentro de las &reas de Talento Humano como estrategia de motivacion laboral.
Siguiendo esta linea de investigacion sobre la motivacion, en Argentina, Naseret al. (2013),
planted que “no todos los elementos favorecedores de la motivacion afectan a cada persona

con la misma intensidad”(p.46).

En el afio 2014 se defini6 la motivacion laboral como la intension de ejercer altos niveles de
esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas por la satisfaccion de alguna necesidad
individual. (Robbins, S., &Judge, P. 2014). Esta se entiende como la necesidad de un estado
interno de la persona que hace que ciertas acciones resulten mas atractivas. La motivacion
laboral ha formado un proceso de gran importancia desde la perspectiva de la investigacion

como de la gestion organizacional. (Miranda, D. 2016).



Se han aumentado un buen nimero de teorias al respecto a lo largo de la historia en busca de
la clave definitiva motivacional. Es respetado el proceso micro estudiado en mayor
profundidad desde la psicologia del trabajo. Una teoria de la motivacion es provechoso en la
medida que permite demostrar qué estimulos o elementos aportan energia y direccion al
comportamiento del colaborador; es decir, el motivo por el cual una persona elige llevar a
cabo una opcion que en circunstancias diferentes rechazaria, incidiendo de esta manera en la

conducta y voluntad de las personas. (Naranjo, R. 2015).

Los distintos acuerdos comerciales por los que el pais ha empezado a incursionar han creado
un alto grado de competitividad, exigencia y nuevas oportunidades que ha originado un
cambio en la forma como anteriormente las areas de Recursos Humanos gestionaban el
talento. (Sanabria Pulido 2015)Uno de los factores internos més relevantes de las empresas
es el talento humano, ya que las personas son el eje principal de la compafiia y son las que
aportan a que las empresas se mantengan y sean mas competitivas en una economia

globalizada.

En Colombia, el inicio de la econémica ha iniciado un gran reto en las empresas para que
estas respondan de manera positiva a los mercados internacionales, lo cual ha obligado a que
las empresas cambien su forma de pensar ya que los procesos modernos llevaron a la
desregulacién del trabajo y a la busqueda de satisfaccion del trabajador buscando planes de

compensacion para ellos. (Luna, R. 2017).

Actualmente en Colombia ain hay un gran nimero de compafiias que no le han dado al
colaborador la importancia que requiere, muchas no han comprendido la relacion directa que

tiene la motivacion con el incremento de la productividad laboral. Un gran porcentaje de las



empresas nacionales se preocupan mas por satisfacer al cliente externo, realizan politicas de
ventas, de mercadeo, de producto, pero no tienen en cuenta cuidar al trabajador. Segiin Covey
(2015) “Los clientes no son lo primero. Los empleados son lo primero. Si cuidas de ellos,
ellos cuidaran a tus clientes”. No todas las empresas colombianas han comprendido la
importancia de tal proceso. EI conocimiento de algunas variables, como son la motivacion y
la satisfaccion laboral, puede predecir el resultado de un cambio organizacional. (Garcia, M.

& Forero, C. 2014).

Una adecuada gestion desde la alta gerencia ha sido considerada una estrategia fundamental
que, a partir de la motivacion del talento humano permite aumentar la productividad en las
organizaciones colombianas, teniendo en cuenta las competencias del personal contratan con
el mejor perfil para el cumplimiento y la ejecucion de determinadas tareas en los diferentes

cargos que requiere una organizacion para desempefarse.

Se define entonces, que una apropiada gestion del talento humano desde la alta gerencia esta
ligada a la contratacion de personal que esté en capacidad de aportar con sus competencias a
la eficacia y efectividad de los procesos organizacionales, esto a su vez impacta la forma
como se dan las direcciones y las metas a cumplir financieras y productivas. Por ejemplo,
Crane, B. &Hartwell, C. (2019), describen la gestion global del talento (GTM) como las
practicas "que atraen, desarrollan y retienen a personas con altos niveles de capital humano"

(p. 124).

La importancia que se le da a la parte motivacional dentro del talento humano en las
organizaciones, es con el fin de mejorar la productividad de los empleados, por tal razén el

recurso humano es fundamental para lograr el éxito o fracaso de cualquier organizacion,



como fue afirmado por (Martinez, A &Mateus, M, 2020). Se resalta que su administracion
es clave para el desarrollo empresarial de la organizacion, teniendo en cuenta su organigrama,
seguido por un manejo de los grupos de trabajo y el desarrollo del talento humano, enfocado
en la prevencion de conflictos internos que se puedan presentar y que permitan resolverlos a

tiempo en caso que estos aparezcan.

Analizando el clima laboral en una organizacion, hay situaciones que pueden afectar el
rendimiento del talento humano y el desarrollo normal de sus funciones, como lo es la forma
de liderar, los comportamientos de los colaboradores, su forma de trabajar y de relacionarse
con los demas al igual que su comunicacién dentro de la organizacion. (Gomez, E., et al,
2019). Segun el modelo Great Place toWork, se habla sobre las caracteristicas que se deben
presentar en las organizaciones para un buen clima laboral, las cuales consisten en como los
empleados creen e sus lideres y organizacion; como los empleados son respetados por sus
directores; como se toman decisiones de manera oportuna e imparciales; como los empleados
realizan sus labores con orgullo por lo que representa la compafiia en la sociedad y por Gltimo
la relacién entre comparfieros, que se resume en un sentimiento mas de un equipo de trabajo

en el de una familia. (Orellana, L. 2019).

Entre los afios 2020 y 2021, la coyuntura del COVID -19, desatd una crisis a nivel mundial
afectando a millones de empresas e industrias, generando cierres temporales y la disminucion
de las ventas, evidenciando, por un lado, la imposibilidad de muchas de ellas de sobreponerse
a esta situacion y por el otro, la capacidad de algunas empresas de reinventarse mediante la
implementacion de alternativas que les permitiera a los empleados estar motivados a pesar
de las adversidades y tener més cercania con ellos. Desde los directivos encabezados por la

Presidencia, tratan de mantener una cercania constante con los empleados, ha sido una



comunicacion cercana gracias a la tecnologia que ha permitido a los empleados estar
conectados todo el tiempo con sus lideres y con sus compafieros de trabajo. Como resultado,
las organizaciones se han fortalecido y han mostrado un buen manejo frente a la situacion,

tanto con sus empleados como con sus familias. (Reyes, L. 2021).

El 2022 pone de manifiesto que todos estos estudios e investigaciones acerca de la
motivacion de los empleados para aumentar la productividad de las empresas, tienen vigencia
en un momento histérico determinante por la continuidad de una coyuntura de crisis en la
cual la unica salida favorable para el sector empresarial es generar bienestar y motivacion

para sus empleados.

MARCO TEORICO

La motivacion laboral tuvo sus inicios en Europa, donde en el aumento de trabajadores en
diferentes fabricas de maquinaria fueron aumentando generando en el ambiente laboral
conflictos entre los mismos y los jefes, debido a las multiples labores que se desempefiaban
y a la falta de autoridad y orientacion, donde el trato, la relaciones, comunicacién y el
desarrollo de los funcionarios se dificultd y asi mismo la productividad de las fabricas, por
ello se incursionaron dentro de las mismas acciones que mejoraran las relaciones y resultados
de los empleados, sin embargo, en este momento no se consideraron estas estrategias como
una motivacion laboral encabezada por el talento humano. Si bien, para el siglo XX se fueron

consolidando los principales aportes de la motivacion laboral, convirtiéndose fundamentales



la relacidn entre la satisfaccion del empleado y su desempefio laboral y al entrelazar ambas

apuntaban a un mejor desarrollo profesional.

Parafraseando a (Kreitner&Kkinicki) estos consideran que para poder llegar a que los
empleados consideren la motivacion como factor funcional en el &mbito laboral se deben
implementar acciones que incluyan la satisfaccion de la mayoria de sus necesidades,
permitiendo esta el desarrollo de procesos psicolégicos y conductuales de los empleados para

el cumplimiento de los objetivos.

Para los citados autores, la motivacion va de la mano con los procesos psicoldgicos que
producen la direccion, la estimulacion, y la constancia de acciones voluntarias que conducen
a los objetivos, la motivacion se considera como los pasos que conllevan a los anhelos de los
empleados para realizar un mayor esfuerzo que permitan cumplir los objetivos
organizacionales, condicionado por la capacidad de satisfacer alguna necesidad individual.
Para Robbins, S., &Judge, P. (2014), la motivacion se definira como los procesos que

intervienen en la direccién y persistencia del esfuerzo del trabajador por conseguir una meta.

Por su parte, (Rivas,2018) manifiesta que las organizaciones deben priorizar los factores
motivacionales de sus empleados y acciones que estén encaminadas al logro de la satisfaccion
de necesidades de los mismos, ya que esto influird en su funcionalidad y optimo desempefio

laboral, teniendo como resultados empleados motivados y altas productividades.

Por otro lado, McGregor define que la motivacion va encaminada directamente a la
satisfaccion de las necesidades humanas, como también Gonzalez considera a la motivacion

como aquella union entre el direccionamiento y el comportamiento laboral, y Myers



manifiesta que los objetivos son alcanzados mediante la motivacion que se implemente en

las organizaciones. (Rivas, 2018)

(Ganga, F., & Navarrete, E. (2013) definen la motivacién como una forma de desarrollar

diferentes tipos de instintos, es decir como puede crecer en la organizacion, del tal forma que
pueda considerarse como parte fundamental de la misma, satisfaciéndose personal y
profesionalmente. La satisfaccion de necesidades son parte fundamental en los empleados,
donde se considera crucial para cumplir los logros o por lo contrario llegando a impactar

negativamente sus resultados.

Finalmente, se puede decir que, si las empresas brindan a su empleados estrategias
permanentes de motivacion, iniciando estas desde el reconocimiento de las necesidades de
sus colaboradores y teniendo en cuenta factores elementales como el salario, la estabilidad
laboral, el reconocimiento, la capacitacion constante, los planes de carrera, los programas de
incentivos, un buen trato, equidad y justicia, los trabajadores lograrian satisfacer en su
totalidad sus diferentes necesidades, y asi mismo a un incremento de la productividad laboral.

(Pinilla, L. 2020).

Clark Hull, psicologo norteamericano, fue el primero en establecer una descripcion
predictiva de lo que motiva a la gente. A continuacion, se identificaran las principales

estrategias de motivacion empresarial del talento humano:

Estrategias empresariales de motivacion del talento humano en las organizaciones

Diferentes autores han generado estudios acerca de las estrategias de motivacién laboral del

talento humano en las organizaciones, tal es el caso de Pefia, C. (2015) quien determina



algunos factores internos a nivel empresarial de motivacion como: recompensacion
monetaria, reconocimiento y elogio, tiempos de descanso, trato amable y predileccion de
tareas, fomento del desarrollo profesional, autonomia, formacidn e incentivos laborales. Las
anteriores estrategias pueden identificarse como motivadoras para el talento humano ya que
sirven a la parte gerencial para incentivar la satisfaccion laboral y el mejoramiento continuo
de los procesos. Se debe reconocer al colaborador como un ser humano que transmite, siente
y genera emociones, sensaciones e impulsos, es por ello que Parada, J.A. (2017), describe 5
estrategias gerenciales para la motivacion y estimulo de los colaboradores: establecer
fundamentos para el reconocimiento del desempefio laboral, Kit de incentivos no
econdmicos, saber escuchar, reconocer para motivar, valoracion y evaluacion del desempefio

laboral.

Aplicando estas estrategias, las organizaciones pueden mejorar su clima organizacional y
entorno laboral. Kuranchie, E. B., &Amponsah, K. (2016), propone otra serie de
componentes que actlian en el desempefio laboral como oportunidades de capacitacion y
desarrollo, las circunstancias de trabajo, la relacion entre los trabajadores y empleadores, la
seguridad laboral y la compaiia sobre todos los lineamientos y procedimientos para

recompensar a los empleados.

Sin embargo, es importante hablar acerca de la motivacién intrinseca aportada por Lizana
Cruz, D. M., & Samamé Diaz, R. D. (2021) en su investigacion en la que reconoce la
motivacién como un deseo interno del ser humano, es decir, una motivacién interna que se
produce no por las circunstancias, sino por el mismo deseo dentro de la persona y a nivel

gerencial se deben trabajar o reconocer este tipo de motivaciones para asegurar que las



estrategias implementadas puedan generar un efecto en la productividad y satisfaccion
laboral. Estas motivaciones internas de cada ser humano pueden ser potencializadas a través
de la ensefianza y aprendizaje en las organizaciones. Carvajal, E. A. et al. (2022), sefialan
cinco pasos para liderar una empresa donde el aprendizaje logre proporcionar innovacion y
acrecentar la productividad, entre ellas generar a nivel gerencial una cultura de aprendizaje
donde el colaborador pueda adquirir nuevos conocimientos y aplicarlos a su trabajo de forma
que pueda generar resultados 6ptimos en sus labores asignadas. Otra estrategia de motivacion
importante son las actividades de recreacion, salud y cultura, asi lo plantea Aponte, E. J. et
al. (2020) en Colombia, donde concluyen en su investigacion la importancia del
esparcimiento y actividades diferentes a las designadas en la organizacion para mejorar el

bienestar de los empleados.

Las estrategias de motivacion planteadas anteriormente como: Incentivos econémicos y no
econdémicos, reconocimiento y elogio, tiempo libre y recreacion, permiten a los gerentes
visualizar al colaborador como un ser humano quien requiere tener motivacion para ejecutar
las actividades planteadas en la organizacion, esto les permitira a las empresas generar mayor

productividad, bienestar laboral y aumentar la participacion en el mercado.

Descripcion de las estrategias de motivacion que generan un efecto en los resultados de

productividad laboral

Luego de identificar las estrategias empresariales de motivacion del talento humano en las
organizaciones se procede a describir las mismas permitiendo entender el como estas generan

efectos en las organizaciones.



Si la motivacién del personal se mantiene y cada vez implementa acciones de mejora en
cuanto a la satisfaccion de necesidades de sus empleados, la productividad dentro de las
organizaciones se evidenciard; parafraseando a lo manifestado por la OIT (2016) en el
articulo El recurso humano y la productividad, la primera necesidad es obtener un salario
digno con el cual poder solventar las necesidades basicas en sus nucleos familiares, sin
embargo, se encuentran empresas que implementan estrategias donde el pagar ms a sus
empleados, con el propdsito de que estos aumenten su productividad, es decir “te pago mds
para que produzcas mads”’; en cambio, muchos estudios han comprobado que el aumento de
los salarios no necesariamente eleva la productividad, debido a que se encuentran
insatisfechas otras necesidades que influyen directamente en la productividad.

Por otro lado, se encuentra otra de las estrategias mas importantes en las organizaciones como
lo es el reconocimiento y elogio que se resaltan a los empleados de las empresas.
Parafraseando a Sordo, A. (2021) el reconocimiento y elogio genera un valor fundamental en
el desempefio de los funcionarios tanto en la parte personal como en la profesional, sin
embargo, se hace necesario ser explicitos a la hora de reconocer y elogiar, ya que esto ayudara

a los empleados a identificar y seguir desarrollando su adecuado desempefio laboral.

Con referencia a la estrategia de la implementacién del tiempo libre en las organizaciones,
Moreno citado por Sanchez, L. et al., (2015) considera que este hace parte fundamental en el
progreso de las labores de los empleados, ya que la buena utilizacion de este garantizara el
disfrute y descanso del personal lo cual es de gran importancia para la salud de los empleados,
viéndose como resultado un mejor desempefio por parte de los funcionarios y asi mismo el

aumento de productividad empresarial.



Otras de las estrategias empresariales de motivacion del talento humano en las
organizaciones son la formacion, promocién y desarrollo profesional, las cuales van de la
mano a la hora de promover el crecimiento personal y profesional de sus colaboradores, como
la manifestaron y parafraseando a Gomez, E. et al. (2019), manifiesta que mediante la
articulacioén del talento humano con otras organizaciones y universidades se pueden generar
y desarrollar capacitaciones orientadas al liderazgo, planeacidn, comunicacion efectiva, entre
otros, que permitan mejorar el conocimiento y evolucion de sus colaboradores, puesto que
las organizaciones pretenden seguir fortaleciendo el talento humano y que este crezca en
conocimientos y experiencia, dicho resultado se verd reflejado en el desarrollo de sus
actividades. Todo lo anterior, con el proposito de lograr una formacién efectiva y visionaria
para sus empleados, propiciando en ellos nuevos conocimientos y aprendizajes que influyan

en su crecimiento laboral y de esa manera aporten a la productividad empresarial.

Respecto a los incentivos labores, para Garcia, P. (2021), estos anteriormente se consideraban
solo econdmicos. Actualmente, es aquella remuneracion que obtienen los trabajadores
mediante el logro de objetivos propuestos por las organizaciones con el propdsito de
aumentar la productividad de sus empleados, estos incentivos pueden ser econdmicos,
materiales, entre otros. De esta manera se hacen explicitos aquellos incentivos econémicos
como: aumento de salario, bonos, incentivos de productividad, incentivos de trabajo en
equipo; también se encuentran aquellos incentivos no economicos que pueden impactar en el
desarrollo de los empleados como lo son: flexibilidad horaria, teletrabajo, servicios de ocio,
formaciones para el empleado, entre otras. Sin embargo, se hace necesario que los
empleadores y las organizaciones se tomen el trabajo de conocer las necesidades de sus

trabajadores, esto con el proposito de implementar adecuados planes de incentivos que



motiven a los funcionarios y asi mismo efectuar la satisfaccion del personal y una mejor

productividad empresarial.

Finalmente, en referencia a la motivacion y las estrategias se puede decir que ambas, son
técnicas que se relacionan entre si, dando un gran resultado para las empresas, por ello se
concluye que la motivacion de los funcionarios se considera de vital importancia para el
crecimiento, desarrollo y productividad de los mismos tanto a nivel individual como a nivel
grupal. Todo lo anterior, con propdsito de orientar al logro de mejores metas y resultados

empresariales.

Resultados y discusion
Nuestro estudio mostro las diferentes estrategias de motivacion laboral, como también
cuéles tienen un efecto positivo en la productividad organizacional, tales como:
recompensacion monetaria, reconocimiento y elogio, tiempo libre, promocion y desarrollo
profesional, autonomia, formacion e incentivos laborales, sin embargo, en el momento de la
investigacion se encontraron unas interesantes teorias asociadas al problema central de

investigacion.



Si bien las estrategias de motivacion son importantes, Lizana Cruz, D. M., & Samamé Diaz,
R. D. (2021) propone un factor importante a tener en cuenta y es la motivacion intrinseca;
identificar este tipo de motivacion en el talento humano, le permite visualizar a los gerentes
una mejor forma de crear estrategias que sean dirigidas a la situacion de cada individuo,
siendo coherentes y efectivas al momento de generar aumento en la productividad laboral.
Se debe tener en cuenta que cada individuo es diferente y conocer su motivacion interna
permitird lograr grandes resultados en la ejecucion de estrategias de motivacion para aumento

de la productividad laboral.

Se observo también que la mayoria de las organizaciones buscan conocer la importancia
del talento humano, definiendo, actitudes, motivaciones y comportamientos, que, junto con
la personalidad del colaborador, expresaré sus reacciones de acuerdo a las influencias de su
entorno y a las necesidades empresariales. Es importante el aporte que realiza M Gregor
(2018), donde plantea que la motivacion se relaciona con miras a la satisfaccion de las
necesidades humanas, es decir, la manera como el trabajador vea su lugar de trabajo influira
en sus resultados, causando cambios positivos 0 negativos en las reacciones ante diferentes
ocasiones, por ello, es importante que los gerentes consideren que el entrono influye de
manera diferente en las diferentes personas y de ello dependera su rendimiento, ésta
percepcion es un factor muy importante ya que influiria en el comportamiento del

individuo dentro la organizacion y el logro de sus objetivos.

Otro hallazgo importante en la investigacion fue identificar que no necesariamente el

aumento de remuneracion salarial genera por si solo aumento en la productividad laboral,



este fue un aporte importante de OIT (2016) en el articulo EI recurso humano y la
productividad, donde cataloga la remuneracion salarial 0 monetaria como una primera
necesidad para proveer para si mismos y sus familias, sin embargo, el ser humano requiere
de otro tipo de incentivos no monetarios, donde se puedan satisfacer otras necesidades del
ser humano que hagan sentir realmente motivado al trabajador y asi aumentar la
productividad laboral en las organizaciones. Los empresarios en su mayoria pretenden
mejorar la productividad incrementando los salarios de los trabajadores, pero ha quedado
demostrado en diferentes investigaciones que el efecto del incremento de las remuneraciones
no necesariamente eleva la productividad, debido a que se encuentran insatisfechas otras
necesidades que influyen directamente en la productividad.

Desde luego, es importante mencionar que implementar estrategias de motivacion en una
empresa, demandavoluntad, esfuerzo, constancia y recursos. Por ello, Willian James (2015),
argument6 que el actuar proactivamente en crear y mantener las condiciones optimas de
trabajo es un desafio, pero esto le permitiré a los lideres alcanzar losresultados, y ganar el
compromiso de los colaboradores brindandoles el soporte adecuado. Todo lo anterior tiene
un impacto positivo en los ingresos y en la reduccién de costos en la compafiia.

Finalmente, cabe resaltar que la motivacion laboral, es un factor determinante en la
productividad y resultados de los empleados. Es decir, en la medida en que las organizaciones
priorizan la calidad de vida y beneficios para con sus empleados, estos tienden a retribuir este
bienestar con una mejor productividad, favoreciendo que quieran lograr los objetivos

propuestos inicialmente por parte de los lideres.

Conclusiones



A partir de los resultados del presente articulo de revision bibliogréfica, se concluye que las
areas de talento humano, los lideres y gerentes de las organizaciones, deben trabajar de la
mano con distintas estrategias de motivacion laboral que influyan en el desarrollo personal y
profesional de cada uno de los colaboradores, como lo son: incentivos laborales, bonificacion
por logro de resultados, tiempo disponible para compartir mas en familia, buen trato y
direccionamiento de tareas, autonomia, Yy capacitacion; factores motivacionales que
permitiran generar ambientes encaminados al desarrollo de las organizaciones, manteniendo

0 aumentando la productividad laboral.

Se logro evidenciar que, para disefiar estrategias de motivacion, se debe tener en cuenta las
aspiraciones de las funciones del rol a desempefiar del empleado, su comportamiento,
actitudes, suefios, y sobre todo la disponibilidad como parte fundamental para el desempefio

y el rendimiento laboral.

Esta investigacion permite reconocer que la estrategia de remuneracion monetaria por si
sola no produce un efecto en la productividad laboral a largo plazo, ya que esta solamente
satisface las necesidades basicas para proveer al ser humano y éste comprende otro tipo de
necesidades y expectativas laborales las cuéles deben ser conocidas por la parte gerencial y
las areas de talento humano, e implementar otro tipo de estrategias como tiempos libres,
reconocimiento elogio, formacion profesional, entre otras que satisfagan las otras

necesidades del trabajador previamente conocidas.
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