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                       PRODUCIENDO CON INNOVACIÓN EN LAS ORGANIZACIONES “I + P” 

                                      PRODUCING WITH INNOVATION IN ORGANIZATIONS “I + P” 

 

                                                                                                         Monica Patricia Padilla Brito  

Resumen. 

La importancia de contar con un recurso humano motivado y satisfecho en las organizaciones, 

implica adoptar una perspectiva estratégica que trae consigo la transición a cambios 

organizacionales, estratégicos, dinámicos, a las personas, su cultura, valores, prioridades y 

necesidades. 

Es fundamental que las organizaciones se replanteen constantemente, qué pueden hacer para 

retener, atraer, incentivar y motivar a ese recurso humano necesario a fin de lograr sus objetivos 

en un contexto innovador, dinámico y productivo.  Así pues, se realizó una revisión bibliográfica  

de literatura científica en bases de datos académicas y Google académico, donde se evidencio que 

en Colombia existen estudios limitados sobre esta problemática, los estudios se basan 

especialmente a los resultados de gestión de personas, productividad, y  desarrollo organizacional,  

como componente  en la transformación  de innovación y que los componentes de habilidades 

motivacionales van encaminadas al bienestar de vida, el liderazgo, clima organizacional , 

infraestructura ,la comunicación asertiva, , labor en equipo y compensación salarial.  

Concluyendo, es indispensable la integración de diferentes factores que cada organización debe 

lograr adoptar siendo liderados por el área de gestión de personas, para generar procesos de 

intervención motivacionales como estrategias empresariales de innovación, encaminados al 

aumento de productividad laboral y cumplimiento de objetivos. 
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Abstract 

The importance of having a motivated and satisfied human resource in organizations implies 

adopting a strategic perspective that brings with it the transition to organizational, strategic, 

dynamic changes, to people, their culture, values, priorities and needs. 

It is essential that organizations constantly rethink what they can do to retain, attract, encourage 

and motivate the necessary human resources to achieve their goals in an innovative, dynamic and 

productive context. Thus, a bibliographic review of scientific literature was carried out in academic 

databases and academic Google, where it was shown that in Colombia there are limited studies on 

this problem, the studies are based especially on the results of people management, productivity, 

and development. organizational, as a component in the transformation of innovation and that the 

components of motivational skills are aimed at the well-being of life, leadership, organizational 

climate, infrastructure, assertive communication, teamwork and salary compensation. 

In conclusion, it is essential to integrate different factors that each organization must adopt, being 

led by the people management area, to generate motivational intervention processes such as 

business innovation strategies, aimed at increasing labor productivity and meeting objectives. 

 

Keywords: motivation, innovation, human talent, strategic direction, productivity. 
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Introducción. 

Vivir en un mundo globalizado y con constantes avances tecnológicos, trae consigo realizar 

cambios en las organizaciones, las cuales pueden presentar deficiencias en sus estrategias, causado 

por errores gerenciales y desconocimiento en diferentes procesos, administrativos, de liderazgo, 

humanos, económicos, innovadores, tecnológicos, y financieros. Generando un deterioro entre las 

relaciones del talento humano – organización y una disminución en la motivación, rendimiento, 

calidad y productividad en el factor más importante de la organización su recurso Humano.  

I+P innovación más productividad, es un nuevo concepto adaptado a los estudios relacionados con la 

implementación de estímulos y actividades motivacionales para descubrir ese pensamiento innovador en 

el talento humano, desarrollando ideas que me permitan mejorar continuamente la productividad en las 

organizaciones. 

Smith, A (2005) indica que lo resolutivo de la productividad corresponde al fruto de la variabilidad 

en la estructura y en la organización de las actividades industriales, aprendizaje por medio de la 

práctica, economías de la especialización y del avance técnico considerado como una anormalidad 

necesariamente endógena. 

Mientras que Maquilón, J & Hernández, F (2011) señalan la motivación como el impulso que 

fomenta el comportamiento, las acciones e implica crear cambios en la forma de vida de las 

personas.  

Por otro lado, la innovación para M. Abroskin, A.& Dirk, M. (2013). Se refiere a “un cambio a 

pequeña o gran escala que va de manera progresiva y tienen un impacto significativo en los 

cambios estructurales en las organizaciones”.  

 

No cabe duda de que el éxito de una organización depende de un factor vital, su talento humano, 

sus competencias y habilidades son indispensable para fortalecer el crecimiento y desarrollo, 

creando una ventaja competitiva en el mercado. 

Este articulo presenta el desarrollo de un material de apoyo para las organizaciones con el objeto 

de fortalecer las estrategias gerenciales desde el talento humano. 
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Una buena planificación, dirección, control y gestión de personas es contundente para preservar la 

formación, competencias, motivación, promover su bienestar laboral, recompensar su esfuerzo y 

lograr que los objetivos propios de cada empleado estén acordes con las metas estratégicas de cada 

organización. 

El artículo dará inicio con una investigación y revisión documental bibliográfica que permitirá 

establecer e identificar las distintas experiencias y estrategias enfocadas a promover la motivación, 

comunicación, competencias, formación, e incentivos, estabilidad y bienestar  en el talento 

humano como estrategia empresarial para fortalecer el desarrollo de ideas innovadoras, que puedan 

ser analizadas, y potencializadas para mejorar la calidad, eficiencia, innovación, productividad en 

el mercado. 

 

Problema, Causa y Efectos. 

Actualmente las organizaciones han sufrido situaciones de crisis, e incertidumbre económica, que 

nos demanda cada vez más, una infinidad de condiciones para una administración idónea del 

talento humano. Las secuelas ocasionadas por la pandemia del virus Sars Cov 2, más conocido 

como COVID-19, han permitido evidenciar que el cambio es un factor constante en nuestra 

sociedad y que un líder debe ser muy audaz, precavido y veloz porque la velocidad se ha convertido 

en un factor relevante en el siglo XXI.  

La gestión de personas cumple un papel insustituible en el triunfo de las organizaciones al ser el 

responsable del sostenimiento laboral y de asegurar un favorable clima organizacional, elementos 

que inciden en la productividad y la rentabilidad de los colaboradores y por consiguiente de toda 

la organización.  

Por esta razón, la dirección de gestión de personas responderá tanto a la gerencia por la ejecución 

de sus funciones y procesos, como también a los empleados por proteger su bienestar. 

De igual forma se identifica la importancia de integración y liderazgo de la gerencia para alcázar 

las metas orientadas hacia el crecimiento, las cuales pueden ser fortalecidas desde el talento 

humano con herramientas motivacionales que proporcionaran su bienestar, involucrándolos en el 

diseño y construcción de estrategias innovadoras para el cumplimiento de objetivos orientados al 

desarrollo, expansión y estabilidad de la organización en el tiempo. 
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De acuerdo a los comentado previamente, se evidencia la motivación como una herramienta 

innovadora que impulsa la productividad, calidad, eficacia y la gestión de personas y la eficiencia. 

 Objetivos. 

 Objetivo General. 

 Analizar la motivación laboral como un componente indispensable para la consolidación 

de ideas innovadoras, orientadas a mejorar productivamente las organizaciones.  

Objetivos Específicos. 

 Organizar encuentros al interior de la organización, para motivar la propuesta de iniciativas 

innovadoras de parte del talento humano. 

 Identificar y potencializar desde la gerencia, las estrategias más idóneas propuestas por el 

talento humano, encaminadas al mejoramiento de la productividad en las organizaciones. 

 

Justificación. 

La motivación en las personas es cambiante, va en función a sus necesidades; esto incide 

directamente en las organizaciones obligándolas a ser dinámicas en relación a sus propias 

necesidades, debiendo canalizar la motivación de sus trabajadores en aras de superar las 

necesidades de la organización. Chiavenato, I. (2000).  

 Es necesario tener en cuenta que el comportamiento humano se fundamenta en tres tipos 

principales como lo es el causado, el motivado y el orientado hacia objetivos, es aquí en donde 

entra a jugar un papel esencial las áreas de gestión de personas en las organizaciones, desde donde 

se debe integrar los elementos claves de la motivación humana y las organizaciones como sistemas 

sociales, potencializando la relación de reciprocidad existente en el trabajador y el entorno 

organizacional.  

 De esta relación se produce otra conformada por la motivación como factor generador de 

productividad en las empresas generando estrecha sinergia con la innovación.  La innovación es 

un elemento fundamental para factor determinante de la competitividad. De Escalona, Rojas 

Belkys. (2006), requiriéndose en las organizaciones que desean consolidar su posicionamiento 

estratégico en el mercado.       
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Por esta razón es imprescindible reconocer la prevalencia de la motivación en el talento humano 

para definir la metodología a implementar. De forma que la organización no solo tendría, un talento 

humano empoderados en conocimiento, si no también motivados y con capacidad para proyectar 

nuevas ideas encaminadas al mejoramiento continuo y éxito de la organización. 

Antecedentes. 

Diferentes estudios a nivel internacional se han llevado a cabo sobre la motivación como 

instrumento estratégico, los cuáles se mencionan seguidamente: 

Abhari, Kaveh, Davidson, Elizebeth.J. & Xiao Bo. (2019), elaboraron un análisis para determinar 

las motivaciones de los intérpretes en la organización Quirky en New York, detectando la 

asociación de la motivación extrínseca, primeramente, con estímulos externos: apoyo económico, 

el status, la reputación, reconocimiento, autoestima e imagen y motivaciones intrínsecas: como el 

altruismo, las necesidades y deseos de la persona, su aplicación podrá generar esa motivación en 

los trabajadores, que permita desarrollar un pensamiento innovador que beneficie la productividad 

en las organizaciones. 

Pedraza Melo (2018), resalta el poder examinar, el vínculo que existe entre el clima organizacional 

y satisfacción laboral con la estimación de los colaboradores. El cual Aconseja que se debe 

constituir experiencias para mejorar el clima organizacional interno de la organización, 

cooperando de manera positiva con la satisfacción de las personas. De manera que se concluye 

que las áreas en el clima organizacional se conectan con la satisfacción laboral. 

Charris.Virginia, Chang, Muñoz. Eduardo & Romero de Cuba Jenny (2018), fundamentaron su 

estudio en la investigación de la satisfacción de los empleados de empresas PYMES en Colombia 

sector textil, demostrando que los indicadores; de seguridad, oportunidad, relación con sus 

compañeros, variedad de trabajo, reconocimiento del desempeño laboral y la estabilidad, están 

situados con un promedio bajo de la proporción determinada; lo que hace una  desigualdad de los 

indicadores como; la estructura, salario, y flexibilidad laboral los cuales alcanzaron mayores 

niveles de satisfacción. 

Para Hernández Juárez, J. L., & Morales Morales, J. R. (2017). Identifican los factores relevantes 

en la satisfacción y motivación, las cuales de alguna forman perjudican positivamente las 
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competencias de sus trabajadores.  Para los cuales se deben tener en cuenta varias dimensiones, 

las cuales aplican para el primer principio de motivación, el trabajo en equipo, motivación, 

equidad, comunicación y proceso de administración; para el segundo principio la satisfacción, se 

consideraron los incentivos, ingresos, reconocimientos, nivel académico, la relación del trabajo 

con la profesión, y modelo de trabajo, los cuales todos impactan positivamente en el ejercicio del 

talento humano.  

Brown y Peterson (1993). Universidad de Georgia Estados Unidos, pudieron concluir en sus 

estudios variables conectadas con la motivación, como lo es la competitividad, mecanismo que 

activa a las personas a ser mejor que otros, generando una mayor satisfacción en los trabajadores 

ejerciendo su labor con productividad y calidad. 

Las necesidades para la motivación mencionadas por McClelland las explica Benavides Paz 

(2017), determina los logros individuales y la manera como se vinculan en el ámbito laboral y por 

consiguiente en el desempeño, teniendo continuamente presente que no impactará solo de forma 

directa a la organización sino también en el bienestar de sus empleados. 

A nivel nacional también se han llevado a cabo sobre la motivación como instrumento estratégico 

interno de las organizaciones los siguientes estudios 

En el departamento de Boyacá. González, J. Rodríguez, T. González, O. (2019). Estudiaron 

algunas organizaciones para la gestión del conocimiento en el talento humano, resaltando la 

prevalencia de realizar transformación de la innovación, asociada a la dirección investigación, 

dirección del conocimiento, y tecnología como elementos motivacionales para las personas. 

Herrera, A. (2019). Desarrolló en la ciudad de Cali, Colombia una valoración sobre componentes 

motivacionales en las personas de una organización del sector energético, resaltando que 

prevalecen los factores con mayor apreciación como lo fueron el logro, autorrealización, salario y 

afiliación, siendo las de menor interés el reconocimiento, contenido de la tarea, poder, equipo de 

trabajo, supervisión y promoción. Con base en lo anterior es posible concluir que las motivaciones 

de los trabajadores van a partir de las condiciones internas de la organización. 
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Pineda, J. (2017) Elaboró un documento en Bogotá sobre la incidencia del liderazgo y su influencia 

en la motivación laboral, estableciendo que estos factores son determinantes y relevantes para el 

desarrollo de la organización y el bienestar de las personas dentro de la empresa. 

Castañeda, Ingrid., Castro, Camilo. & Soto, Luis. (2019). En Palmira, elaboraron un análisis donde 

se evidenció la prioridad por parte de la organización de elementos externos como lo son el salario 

y beneficios, desarticulando elementos internos como los orientados a la autorrealización, 

promoción y la estima.  

Marco Teórico.  

Actualmente en las organizaciones cuando se dialoga sobre la gestión de personas, se da a entender 

como la adecuada administración del talento humano para desempeñar funciones específicas y 

eficientes en cada área. 

El triunfo de una organización en gran medida depende de las personas, ese ser único dotado de 

características individuales, valores, habilidades, motivaciones, aspiraciones, cultura, las cuales 

son fortalecidas con los conocimientos, motivación, destrezas, capacidades y habilidades 

necesarios para desempeñar una labor organizacional. 

Constantemente las organizaciones experimentan transformaciones y cambios, los cuales con la 

implementación de nuevas tecnologías permiten fortalecer cada uno de sus procesos internos y 

estructurales. Por ese motivo cada organización está constituida por un equipo de personas que se 

acoplan para alcanzar objetivos en pro del crecimiento, productividad y mejoramiento continuo. 

En el análisis de estudio argumentado por Peña Rivera (2017) indica como la motivación 

interviene para conseguir el éxito de la organización: “Catalogando la motivación en dos factores 

orientados al ambiente externo y al trabajo del individuo”.  

 De acuerdo con Abril Lancheros, M. S. (2018). En su artículo de revisión bibliográfica, describe 

la motivación como “la búsqueda de satisfacción de una necesidad, centrándose en la realización 

de actividades específicas” propuesta realizada por el por Arellano (2002), es decir las personas 

desarrollan diferentes acciones para saciar sus necesidades, conocimientos, habilidades, 

capacidades y bienestar. 
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Existen innumerables investigaciones que demuestran la influencia de la motivación en la 

productividad de las personas. Cuando las personas perciben que las organizaciones se preocupan 

por sus necesidades, bienestar, su salud, y fortalecer sus conocimientos, aumentan su compromiso 

y sentido de pertenencia. Favoreciendo el cumplimiento de objetivos y estrategias. 

De acuerdo a los estudios ejecutados por Castañeda, B. Edgar., Vidal. Julca., & Belisario, Luciano 

(2016). Definen la productividad como el vínculo entre la cantidad de recursos utilizados y la 

cantidad de bienes y servicios producidos. Proceso básico para crecer e incrementar las utilidades 

y rentabilidad dentro de la organización. 

La innovación y la creatividad se ha catalogado en las organizaciones como ese elemento 

desarrollador de pensamientos e ideas estratégica. El reto de las organizaciones del siglo XXI está 

orientado a promover espacios para generar un pensamiento creativo en el talento humano, 

incentivar la manifestación creativa y evaluar el entorno. 

 

Por otra parte, Rojas Belkys (2006), en su estudio manifiesta que la creatividad obtiene 

trascendencia en la medida que se convierte en innovación. Cuando existe una sinergia entre 

“recursos disponibles”, “motivación para la creatividad” y “competencia profesional” las 

probabilidades de innovación se aumentan.  

Barroso, (2012). Manifiesta en su investigación, que ser competitivas, las organizaciones requieren  

Manejar sus conflictos de manera innovadora, con ideas que proporcionen adaptarse a los cambios 

del entorno. Lo que simboliza que la creatividad causa de competitividad. 

 

En el estudio realizado por Zeinab I., Ji-Young. (2017), se logró identificar que la cultura 

organizacional juega un papel crítico para aumentar la motivación en los trabajadores, es decir una 

mejor comunicación entre la gerencia y los empleados entrelazada positivamente el compromiso 

organizacional, la participación del personal en el desarrollo del área talento humano, la 

apreciación de innovación, aumenta la confianza y alcance de objetivos en conjunto. 

Según Chiavenato Idalberto (2020), el ciclo de la motivación, da inicio cuando se evidencia una 

necesidad, la cual puede producir tensión, inconformismos y desequilibrio, conduciendo a la 

persona a generar un comportamiento. Sí este comportamiento originado es eficaz, la persona 
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complacerá su necesidad y retomará su equilibrio para adaptarse al ambiente. La motivación en el 

ser humano es cíclica: el comportamiento es una sucesión continua de satisfacción de necesidades 

y conflictos continuos. 

Certuche, N.& Llorente, O. (2020). En su investigación realizada de Estrategias de Motivación 

para mejorar el desempeño Laboral Redecol E.S.P, manifiestan que cada uno de los integrantes 

laboran en la organización eficazmente, para lograr objetivos en común, sujeto a las normas fijadas 

con antelación en cada área. (Stoner, 1996).  

Por otra parte, para Arango Jiménez, C., Arbeláez Duque, D. P., y Londoño Agudelo, Y. (2017). 

La satisfacción laboral es determinada como ese dominio emocional positivo, es decir si el talento 

humano se encuentra satisfecho en sus equipos de trabajo y área de trabajo, pueden ser más 

productivos generando mejora en cada uno de los procesos organizacionales. Se revelan cuatro 

elementos que son determinantes para la satisfacción laboral: los valores e identidad en el talento 

humano, la situación del trabajo y la influencia social. Estos elementos compactados entre si dan 

excelentes beneficios a la organización, generando estabilidad laboral, disminuyendo la rotación 

del personal. Robles, Dierssen, Martínez, Herrera, Díaz, & Llorca. (2005). 

De igual forma Barroso, F. (2017). Expresa el reconocimiento de las organizaciones de estos cuatro 

elementos vitales en la motivación, los cuales disponen los gerentes para encaminar y entender a 

su talento humano y promover para espacios para desarrollar conductas innovadoras y creativas. 

Para entender el comportamiento de las personas, las empresas deben emplear mecanismos y 

estrategias para mejorar la motivación, para que todos los colaboradores que participen y cooperen 

en el crecimiento de la organización (Sotelo, Almaguer & Quintero, 2016). 

El impacto de un mundo globalizado trae consigo cambios que influyen en el ambiente laboral de 

una organización. Según (García, Muñoz & Sarmiento, 2015), el ambiente laboral interviene en la 

productividad, conducta, y satisfacción del talento humano. Todo esto va encaminado con la forma 

de trabajar, coordinar, “saber hacer», la interacción con la organización y con las labores. Él no 

realizar seguimiento a el clima organizacional puede traer consecuencias de insatisfacción en las 

personas, lo que conlleva a generar un ambiente rígido  
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Si las organizaciones no monitorean el clima organizacional, esto puede ocasionar que los 

empleados prescindan de continuar realizando sus labores, debido a que se presentan dificultades 

que puedan generar un ambiente tenso (Bolaños & Franco, 2017). 

Mejorar internamente el clima organizacional es relevante en todas las empresas que requieren 

mejor ambiente, el cual es experimentado por sus integrantes y puede influir de forma positiva o 

negativa con relación a los mismos. Tenazoa, O. & Rivera. (2015). 

El perfeccionamiento en el clima organizacional promueve el rendimiento del talento humano, no 

solo prevaleciendo la satisfacción de las necesidades económicas, de igual forma también busca el 

crecimiento intelectual y desarrollo personal. Herrera, Delgado & Betancur, (2016). 

Los señores Bustamante, Avendaño & Maza, (2015). Realizan una invitación con la investigación 

de su artículo a involucrar todos los elementos que dirijan el fortalecimiento de la salud emocional, 

clima organizacional y relaciones interpersonales, para alcanzar así unas condiciones buenas en el 

entorno de las organizaciones.  

Para Taylor (2012). Es indispensable resaltar que cada éxito en las organizaciones no solo está 

establecido por su grado de eficiencia sino también por el bienestar de las personas. Donde las 

teorías recientes sobre la motivación laboral están enfocadas integrar cambios en las labores, en 

las organizaciones y el impacto del trabajo en equipo. Erez, Kleinbeck, & Thierry, (2012). 

Para Bizneo (2022). Mejorar las condiciones laborales en cuanto a la flexibilidad de horarios 

alternativos, incentivar, medir el clima organizacional y reconocimiento de logros en el talento 

humano, permite generar un impacto muy positivo en la motivación, lo cual mejora la calidad de 

vida, por ende, se fomenta la creación de nuevas estrategias innovadoras, que favorecen la 

comunicación directa con los gerentes de la organización. 

Resultados.  

Analizar la motivación laboral como un componente indispensable para la consolidación de ideas 

innovadoras, orientadas a mejorar productivamente las organizaciones fue el objetivo planteado 

para el desarrollo del presente artículo de revisión bibliográfica.  
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La satisfacción laboral está relacionada con las necesidades de las personas, dependiendo de 

factores determinantes, para así concretar que la satisfacción se alcanza a través de los diversos 

elementos motivacionales, desprendiéndose el bienestar laboral en dos pilares básicos: la 

satisfacción de las necesidades y las aspiraciones de cada individuo, ambos vinculados con el 

trabajo. 

Se identificó que las organizaciones experimentan constantes transformaciones, los cuales con la 

implementación de nuevas tecnologías permiten fortalecer cada uno de sus procesos internos y 

estructurales, debido a que la motivación en el ser humano es cíclica: el comportamiento es una 

sucesión continua de satisfacción de necesidades y conflictos continuos. 

Por ese motivo cada organización está constituida por un equipo de personas que se acoplan para 

alcanzar objetivos en pro del crecimiento, productividad y mejoramiento continuo. 

Discusión de resultados.  

A través de una amplia búsqueda bibliográfica de literatura científica en bases de datos académicas 

y Google, se permitió evidenciar que la motivación en las organizaciones es indispensable para 

promover ideas innovadoras que conceda un desarrollo organizacional productivo, bienestar de 

vida, comunicación asertiva, trabajo en equipo y fortalecimiento de habilidades.  

Los hallazgos documentales evidencian que la motivación, innovación y productividad en las 

organizaciones forman un engranaje que fomenta la creación de nuevas estrategias, que favorecen 

la comunicación directa con los gerentes de la organización. Incentivar, medir el clima 

organizacional y reconocimiento de logros en el talento humano, permite generar un impacto muy 

positivo en la motivación, lo cual mejora la calidad de vida, capacidades y bienestar en el talento 

humano. 

En las organizaciones la satisfacción laboral es designada como ese dominio emocional positivo, 

lo cual genera mejora en cada uno de los procesos debido las personas son más productivas e 

innovadoras. Los valores y la personalidad del talento humano, la situación del trabajo y la 

influencia social son elementos determinantes que compactados generan excelentes beneficios a 

la organización. 
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Conclusiones 

• El crecimiento de estrategias de motivación son innovadoras, una vez que cada organización 

logre una adecuada planificación, dirección, control y gestión de personas la cual es contundente 

para preservar la formación, competencias, motivación, promover su bienestar laboral, 

recompensar su esfuerzo y lograr que los objetivos propios de cada empleado estén acordes con 

las metas estratégicas de cada organización. 

•El liderazgo es uno de los factores que genera más incidencia en la motivación laboral, el cual es 

indispensable para el desarrollo organizacional y bienestar del talento humano. 

• Cuando existe una sinergia entre “recursos disponibles”, “motivación para la creatividad” y 

“competencia profesional” las probabilidades de innovación se aumentan para generar 

productividad en las organizaciones. 

•Un buen clima organizacional promueve el rendimiento del talento humano, no solo favoreciendo 

la satisfacción de las necesidades económicas, de igual forma también busca el crecimiento 

intelectual y desarrollo personal. 
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