El presente articulo tiene como objetivo analizar el efecto de la motivacion laboral en el desempeiio del colaborador y, por
ende, en el logro de los objetivos corporativos y de los mismos trabajadores. La metodologia utilizada para llevar a cabo
la seleccion de la informacion tuvo como criterio de busqueda el reconocimiento de autores y la fundamentacion tedrica
de la temética sobre la motivacion laboral. En su desarrollo se analiza y detalla las formas de recompensa y reforzadores
presentes en las organizaciones y el modo en la que se manifiestan en el desempefio de los trabajadores. Como resultado
del anélisis situacional se observa que a nivel nacional existen falencias en el sistema de recompensas empleado en algunas
organizaciones y por esto, estan llamados a reconocer al personal como seres valiosos. Los indicios conducen a concluir a
considerar al talento humano como la base de la organizacion y fuente de desarrollo de la misma y por ende deben ser
motivados de manera extrinseca e intrinseca, pues esto permitird que el rendimiento aumente en gran proporcion.
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The purpose of this article is to analyze the impact of work motivation on employee performance and, consequently, on
the achievement of corporate and employee objectives. The methodology used to select the information was based on
author recognition and the theoretical foundation of the topic of work motivation. The article analyzes and details the forms
of rewards and reinforcers present in organizations and how they manifest themselves in employee performance. As a
result of the situational analysis, it is observed that there are shortcomings in the reward system used in some organizations
nationwide, and therefore, they are called upon to recognize their employees as valuable individuals. The evidence leads
to the conclusion that human talent is considered the foundation of the organization and a source of its development.
Therefore, they must be motivated extrinsically and intrinsically, as this will allow performance to increase significantly.
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DUC

| presente articulo estd centrado en analizar el papel

de la motivacion en la productividad, es decir, como
los altos grados de motivacion contribuyen al logro de los
objetivos de las organizaciones empresariales de la
ciudad de Sincelejo y, por el contrario, un bajo nivel de
motivacion repercute de manera negativa en la obtencion
de los mismo. El planteamiento de esta inferencia es
fundamental ante la necesidad de cuestionar el manejo
que le dan las organizaciones a los sistemas de
recompensas y el impacto que estos han tenido en el
colaborador.

Se parte de la premisa de que el uso de recompensas
dentro de las organizaciones es un elemento importante,
el cual tiene un gran efecto sobre la actitud y la conducta
del colaborador. Dada la limitacién de investigaciones
relacionadas para la ciudad, existe el desconocimiento
referente al gran aporte de la motivacion en el desempefio
de los trabajadores. Asimismo, conocer el lazo existente
entre estas dos variables y enfocar grandes esfuerzos en
ellas permitird brindar servicios 6ptimos, logrando de esta
forma estimular, en gran porcentaje, el avance y
consolidacién de la empresa.

Pena (2015) considera que todas las organizaciones
tienen un elemento en comun que las hace fuertes y les
permite evolucionar y conseguir sus objetivos,
refiriéndose de esta forma a los trabajadores, quienes
ejecutan un conjunto de acciones de manera unida, hacia
una misma direccion. El oOptimo desarrollo 'y
funcionamiento de una empresa se encuentra determinado
por el talento humano que la conforma, entendiéndolo
como la base para el funcionamiento de los demas
recursos que forman la entidad, razon por la cual es lo mas
esencial.
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cion Laboral

a gestion del talento humano se ha convertido en un

| aspecto sumamente importante dentro de las
diferentes organizaciones, tanto asi, que este paso de

ser un gasto para convertirse en un activo empresarial.
Para lograr la capitalizacion de este importante activo

dentro de las empresas, se hace necesario alinear las
expectativas de realizacion personal y profesional de los
trabajadores con la plataforma estratégica de las
empresas, en pro de lograr una sinergia que permita el
desarrollo simultaneo de las partes. Por esta razon, surge
la necesidad de invertir en gran medida en la motivacion
de los mismos, con el fin de mantener a los trabajadores
en un ambiente y nivel de satisfaccion Optimo para su
adecuado rendimiento y por ende el de la empresa en
general, razon por la cual resulta indispensable generar
estrategias de retencion y atraccion del personal y como
derivacion de esto, responder con las demandas y
necesidades del mundo dinamico (Revuelto, 2018).

Asi mismo, es posible afirmar que por ser un factor
indispensable para el éxito de una organizacidon es
necesario estudiar a profundidad cuales son los
reforzadores mas eficaces para estimular el mejor
rendimiento de los colaboradores. Igualmente, es
necesario que en las empresas de la ciudad de Sincelejo
se maneje el término de motivacion en toda su amplitud,
dejando a un lado el concepto de sueldo como unica
manera de recompensar y reconocer la importante labor
de los colaboradores, y que se tomen en cuenta aspectos
internos de cada trabajador, tales como sus necesidades
de autorrealizacion, por ello, es importante indagar los
estimulos motivacionales empleados en estas empresas y
el reflejo de estas en el desempefio de los trabajadores;
para ello es de gran importancia tener claro que aquello
que puede o no estimular a una persona esta relacionados
con las necesidades individuales de la misma.

Diversas investigaciones, como lo plantea Carrion
(2017), han demostrado que es inevitable la correlacion
entre las variables Motivacidon, Rendimiento y Resultados
de los trabajadores, es decir, estdn directamente
relacionadas y su interaccion es coadyuvante en el logro
de los objetivos empresariales y personales de los
trabajadores. Y en la medida que estén presente la
motivacion y satisfaccion, se potencializan las
habilidades y competencias laborales.

Se hace necesario analizar la motivacion laboral en las
organizaciones de la ciudad de Sincelejo para el nivel de
rendimiento en los trabajadores, identificando las
variables motivadoras que estan impactando los
resultados en los diferentes puestos de trabajo y por ende,
el rendimiento de los mismos, pues, segun lo expuesto por
Ramirez (2021) en su estudio de motivacion laboral en
distintas empresas colombianas se logra interpretar que
existen carencias en los modelos de gestion humana
aplicados. Cada organizacion estd obligada a revisar y

cuestionar el estado de satisfaccion de sus empleados
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frente a la motivacion que se les brinda, y para ello es
imprescindible contar con la suficiente informacion en la
que se demuestre el rol de la motivacion laboral en la
competitividad.

De la misma manera, Serrano (2016) expresa que se
evidencian en la actualidad empresas en las que sus
colaboradores no son motivados, reflejando de esta
manera lentitud e ineficiencia en la prestacion del
servicio, asi como personas con dificultades a nivel
conductual (frustracion, ira, apatia); esto se puede ver
reflejado en la investigacion realizada por Caicedo,
Ordoiez, Lopez, Feris, Falla (2021) en el area de servicio
al cliente en cinema procinal del centro comercial
Mayorca, Sabaneta- Antioquia, en la que se identificé que
los colaboradores no muestran deseos de continuar
laborando en la empresa ya que el sueldo no cumple con
sus expectativas. Castafieda y Julca (2016) expresan que
el correcto disefio e implementaciéon de un sistema de
recompensas generarian un gran cambio en la motivacion
del colaborador, y a raiz de esto, mejores resultados
referentes al cumplimiento de metas.

*ion 1

Delgado (1999) citado en Pefia y Villon (2018) define la
motivacion como todas aquellas actividades que realiza
una persona con el fin de lograr un objetivo propuesto y
en la que se brinda solucion a una necesidad. Por su parte,
la motivacion segiin Chiavenato (2000) citado por estos
mismos autores, guarda coherencia con la conducta
humana, entendiendo que el comportamiento es
influenciado por factores de caracter interno y externos,
logrando de esta forma que por medio del deseo el
individuo lleve a cabo conductas encaminadas a cumplir
una meta en especifico.

Asi mismo, Herzberg (1959) citado por Madero (2019)
clasifica la motivacion en dos factores: un primer factor
llamado ‘“‘higiénico” esta conformado por el clima laboral
en el que se desenvuelve el trabajador, sueldo, beneficios
sociales de la empresa y las politicas que rigen a la misma;
un segundo factor denominado “motivacional” el cual
comprende los logros, la realizacion de una tarea de gran
relevancia, reconocimientos, entre otros. La motivacion
laboral surge de la necesidad de autorrealizacion, tales
como la busqueda de mejores condiciones laborales y
cumplimiento de necesidades personales (Pefia y Villon
,2018).

La motivacion juega un papel importante en la retencion
del personal y en la manera en la que estos realizaran sus

funciones, por lo cual también influye en el éxito de la
organizacion (Revuelto, 2018). Del mismo modo, la
motivacion puede ser externa pues esta puede responder
a un estimulo que viene de afuera e interna ya que puede
ser el mismo empleado quien genere voluntad asi mismo
(Koch y Bustamante, 2016 citados por Rivera,
Hernandez, Forgiony, Bonilla y Rozo, 2018).

Por otro lado, Sotelo, Almaguer y Quintero (2016) citados
por Rivera y otros sostienen que el entendimiento de la
conducta de los empleados esta determinado por las
estrategias de fortalecimiento de la motivacion con la que
cuentan en la organizacion. Por su parte, Rivera (2020)
postula el sistema de recompensas como una forma de
respaldo con la que los trabajadores cuentan ante
situaciones en las que existe una alta demanda de estrés;
por esta razon, expresa que el grado de motivacion se
refleja en la actitud que presentan los colaboradores frente
a estas situaciones. Igualmente, Sum (2015) corrobora
que la motivacion es un gran predictor de la conducta de
los colaboradores frente a sus tareas diarias.

Asimismo, Prieto (2004) citado por Diaz, Diaz y Morales
(2014) expone un nuevo paradigma referente a la
retencion de un trabajador pues afirma que el sentido de
pertenencia del colaborador hacia la organizacion en la
que labora o el abandono de la misma, va mas alla del
pago de un salario alto, pues existen razones a nivel
emocional que son mas representativas para el personal.
Mas aun, Garcia (2012) citado por Herrera, Naranjo,
Betancur, Hurtado (2017) sostiene que promover la
autonomia y asignar responsabilidades en los trabajadores
genera en ellos una alta motivacion, direccionando de esta
forma el actuar al cumplimiento de los objetivos, y resalta
la relevancia que tiene la gestion humana en la direccion
de las acciones hacia la mision, visiébn y valores
corporativos.

Por su lado, Garcia y Forero (2014) consideran que, para
identificar la motivacion de una persona, se debe tomar
en consideracion sus emociones frente al ambiente y las
propiedades que lo componen, y para ello es necesario
analizar su comportamiento. Por esta razon, los
colaboradores deben ser vistos como eje clave para la
empresa y sentirse como tal, para asi lograr que se
desarrolle en este un sentido de pertenencia, y poder
cumplir con las expectativas personales de
autorrealizacion y organizacionales. Cepeda y Valencia
(2019) postulan que la motivacion estd compuesta por la
percepcion que tiene el trabajador respecto al ambiente en
el que se desenvuelve y la relacion de esta en la
organizacion, razén por la cual, la entrega y compromiso

que este posea depende en gran medida de las condiciones
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laborales que se le brindan y el valor y estimulos
psicologicos que se le ofrecen dentro de la organizacion.
Igualmente, Furnham (2011) citado por Zabala (2014)
propone que el trabajo da origen a diferentes actividades,
estimulos, relaciones sociales, tiempo y autorrealizacion.

Para lograr que un empleado realice grandes aportes a una
empresa, es necesario conocer que tan motivado se
encuentra, pues la relacion existente entre estas dos
variables es directamente proporcional, por lo tanto, la
adecuada administracion de los recursos y las estrategias
de reforzamiento madas eficientes permitirdan que el
trabajador se encuentre mayormente estimulado a lograr
los objetivos planteados (Marin y Placencia, 2017). Para
ello, es imprescindible saber que le motiva al trabajador,
pues las necesidades de los mismo van cambiando a
medida que pasa el tiempo y que sus deseos son resueltos
(Garcia, 2012).

Nolazco, Bustamante, Moreno y Carhuancho (2020)
confirman que los trabajadores demuestran un alto grado
de motivacion cuando la organizacidn actiia en pro de su
bienestar y en la conservacion del mismo, e igualmente
mencionan que la falta de incentivos, reconocimiento y
autonomia en los trabajadores genera insatisfaccion, lo
cual se refleja en su desempefio. Por otro lado,
Montealegre y Ocampo (2020) plantean tres elementos
esenciales que les permiten a las personas darle valor al
trabajo: el contexto laboral (salario, promociones,
estabilidad), competencias profesionales (habilidades,
conocimiento, actitudes y aptitudes) y motivacion y
satisfaccion laboral (sentido de pertenencia, compromiso,
trabajo colaborativo, entre otras).

Callata y Fuentes (2018) sefialan de manera puntual la
correlacion existente entre la motivacion laboral y la
manera en la que los maestros se desenvuelven en sus
deberes del trabajo. Con base a las conclusiones
obtenidas, se puede considerar que los maestros con
mayor desempefio fueron aquellos que han tenido
reconocimientos y mayor crecimiento a nivel laboral y
personal dentro de la institucion, y gracias a ello,
manifiestan estar mas satisfechos con su trabajo.

En Colombia, segun Ramirez (2021) existen empresas
con alto nivel de rentabilidad y consolidacion y otras en
las que se reflejan ineficiencias en su productividad, entre
las cuales existen grandes diferencias en la motivacion del
talento humano que la conforman, pues aquellas
organizaciones en las que la productividad es alta y
cuentan con un gran posicionamiento se logra evidenciar
un enorme compromiso con sus trabajadores que cuentan
con programas que permiten la autorrealizacion y

crecimiento tanto personal como laboral de los mismos y
de sus familias; como ejemplo de ello se encuentra la
empresa Ecopetrol. No obstante, Gran Tierra Energy no
cuenta con los programas motivadores necesarios para
aumentar el grado de estimulacion de sus colaboradores,
por lo tanto, ocupa el ultimo lugar en el ranking de
empresas mas grandes de Colombia en el sector de
hidrocarburos.

Igualmente, Burgos (2018) en su estudio de la motivacion
y rendimiento laboral en instituciones del sector salud de
Colombia, concluye que existe una motivacion moderada
direccionada al logro de las metas propuestas entre los
equipos de trabajo que conforman cada institucion;
demostrando de esta forma que entre mas sean motivados
a nivel profesional y personal los trabajadores, mayor sera
su desempeno. Mas aun, Ramirez (2008) citado por
Torres, Arce e Ibargiien (2019) afirma que la motivacion
estd estrechamente conectada con las necesidades del ser
humano pues cuando una persona presenta una necesidad,
ya sea de afecto, autoestima, estabilidad o seguridad
gestiona los medios para llegar al cumplimiento de la
meta, es decir, satisfaccion de la misma. También, es
importante tener en cuenta la conclusién extraida por
Arboleda y Cardona (2018) quienes expresan que los
trabajadores presentan un alto grado de insatisfaccion en
todo aquello relacionado con recompensas y
reconocimiento, lo cual demuestra que dichos
reforzadores juegan un papel fundamental en la
motivacion de los colaboradores.

De manera mas puntual, en un estudio realizado por
Pérez, Cautiva, Mendoza, Toro y Bohérquez (2021) en
una empresa de cosméticos de la ciudad de Sincelejo se
logra determinar que la motivacion laboral forma parte de
los elementos mas importantes para mantener un clima
laboral sano, mas especificamente la motivacion
intrinseca pues en esta organizacion la postura e ideas de
los trabajadores es tomada en cuenta y sus necesidades
son escuchadas. Finalmente, Betancur, Bracamonte,
Colon y Villalba (2013) en su investigacion titulada
“Procesos de direccion en el hotel Marsella de la ciudad
de Sincelejo” expresan que para los trabajadores tanto
hombre como mujeres del hotel es de suma importancia
satisfacer las necesidades de autorrealizacion 'y
estabilidad laboral (motivacion intrinseca y extrinseca).

ento

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (2003), se
considera un trabajo decente y productivo, aquel que
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conjuga variables como: equidad, seguridad, igualdad y
dignidad humana, es decir, aquel que dignifica y exalta a
la persona en su condiciéon humana y le permite su propio
desarrollo en concordancia con una vida productiva.

Renteria y Malvezzi (2018) hablan del proceso de
transformacion de una sociedad del salario y empleo
estable, hacia una proyeccion de la multi- ocupacion,
diversas modalidades de empleo, independencia en el
trabajo, asi como formas de asociacion, que propenden
por una mayor satisfaccion en el desempefio laboral, que
permite evolucionar en la vida laboral.

Seguidamente, Monroy y Flores (2009) destacan la
estrecha relacion entre la educacion y desarrollo humano,
siendo el ser humano distinguido como un gran capital y
directamente relacionado con el crecimiento del capital
monetario, esto es, a mayor desarrollo del capital
intelectual, mayor desarrollo economico y por ende el
crecimiento de la productividad laboral.

Es evidente la relacion directamente proporcional que
existe entre el rendimiento laboral y la parte emocional de
los trabajadores. Para Buqueras y Cagigas (2017) la
productividad de los trabajadores se asocia con el grado
de felicidad y realizacion familiar y personal de los
mismos, considerando incluso que la baja tasa de
natalidad y alta tasa divorcios en Europa, se asocia con
las extensas jornadas de trabajo que no dejan espacio a la
interaccion familiar.

Entre los factores motivacionales mas relevantes, se cita
la correlacion entre la vida familiar y la vida laboral, para
lo cual Cervantes (2005), destaca la gestion del tiempo
como una variable de éxito, que contribuye de manera
determinante en el rendimiento de los trabajadores,
genera  ventajas competitivas y  estimula el
reconocimiento por los empleados.

Por su parte, Espinosa y Toscano (2020), referencian
formas de valorar las variables que componen un trabajo,
dentro de las cuales se encuentran aquellas que van mas
alla de las recompensas econdémicas como, por ejemplo:
buen clima laboral, horarios flexibles, constante
actualizacion por medio de capacitaciones y beneficios
sociales. En pocas palabras, el bienestar laboral, haciendo
mencion al “salario emocional” por encima del salario
monetario.

Por otro lado, Gabini (2017) sostiene que la evolucion de
las condiciones laborales al interior de las organizaciones,
han posicionado a los trabajadores como un activo
intangible supremamente valioso que ha conllevado a un
cambio profundo de paradigmas en lo referente a la

psicologia laboral, que apunta al desarrollo personal de
los trabajadores y la satisfaccion de sus necesidades.
Burgos (2018), menciona la cohesion, uniformidad, el
liderazgo y la comunicacién como temas fundamentales
en los que debera reforzarse a los trabajadores del sector
salud, durante los procesos de capacitacion para el logro
de los objetivos institucionales y la satisfaccion de los
trabajadores. Concluyeron que al no existir cohesion entre
las metas personales de los trabajadores y las de las
organizaciones, se afecta de manera significativa la
productividad de las instituciones.

Teran (2017) plantean el “Salario Emocional” como la
herramienta mas usada por los empresarios en el proceso
de retencion del talento humano, toda vez que este
permite integrar al trabajador en su dmbito familiar y el
goce de beneficios para desarrollarse como miembros de
familia y trabajadores, resaltando que en la actualidad
para los trabajadores lo mds importante no es la
remuneracion economica, sino el reconocimiento y la
realizacion como persona. Santamaria, Herndndez y
Niebles (2020) en su investigacion sefialan la importancia
de la gestion estratégica del talento humano, ya que
armoniza los objetivos de la empresa con los de los
trabajadores, logrando la consecucion de ambos y por
ende desarrollo compartido, exalta la buena gestion
administrativa con el progreso del personal.

Por otra parte, Monsalve, Riafio y Luzardo (2021)
destacan la incidencia de las buenas practicas de alto
rendimiento con el compromiso organizacional, en el cual
se exalta como se puede retribuir en los usuarios de las
Cajas de compensacion Familiar, la prestacion de
servicios con mayor responsabilidad.

Igualmente, Gémez y Padilla (2016) en un estudio
realizado en ciudad de Sincelejo Sucre, revelaron que
existe en la ciudad bajo nivel de calidad del empleo,
asociados a variables como ingreso, jornada laboral, tipo
de contratacion y acceso a seguridad social, ubicandola
entre las ultimas dentro de las ciudades capitales de
Colombia, afectando esto directamente el capital humano
en las empresas.

Por otro lado, Baitul (2012), citado por Sanchez (2013),
destaca atributos importantes asociados al componente
bienestar y confort de los trabajadores, en lo referente a
los elementos externos e internos que tocan de manera
directa su quehacer diario; entre las mas destacadas
resalta las asociadas a la plataforma estratégica y
ambientes fisicos que rodean los entornos laborales, asi
como la forma como se gestiona la conducta humana en
los sitios de trabajo. También Jokinen y Heiskanen
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(2013), citados por Cruz (2018) resaltan los factores que
de una u otra forma intervienen en los resultados como
determinantes del grado de sinergia existente entre la
entidad y el talento humano, traducido esto en una
equitativa relacion obrero- patronal, impulsando una
cohesion entre las necesidades de las organizaciones y las
personales.

Por su parte, Chernatony, Harris y Riley (2000) afirman
que la productividad se cuantifica y cualifica para que sea
realmente efectiva, es decir, no solo se mide la totalidad
de acciones realizadas, sino también la efectividad de las
mismas, procurando que dicha ejecucioén corresponda a
las necesidades reales demandadas por el mercado
objetivo. Considerando que dichos resultados en gran
medida obedecen al grado de motivacion, habilidades,
experticia 'y valor agregado que el talento humano le
imparte a sus quehaceres, consideran que un aspecto
trascendental en tal sentido, corresponde a la emocion que
cada trabajador le impone a sus tareas.

Respecto a la relacion causal existente entre el ocupacion
y las tensiones que estas generan, Delgado, Calvanapon
y Cérdenas (2020) concluyeron que de hecho si existe
una reciprocidad entre estas dos variables, asociando las
causas a medios externos y la influencia de los mismos en
los medios para ejecutar las actividades, asi mismo, el uso
de medios cada dia més avanzados le genera tension a los
trabajadores ya que deben estar prestos al cambio
constante para no quedarse rezagados de los mismos.
Agregan que estas tensiones impactan de manera directa
los resultados esperados e incluso pueden conducir a la
realizacion de tareas de manera errada al tratar de estar a
la altura de las exigencias. Sumado a esto, el impacto
directo en las emociones y estados de animo que afectan
la interaccion con los clientes.

Brunet (2011), citado por Rojas, Martinez, Niebles (2020)
plantea que los ambientes de trabajo determinan la
conducta de los trabajadores y por ende genera un
contexto positivo o negativo en las organizaciones, lo que
de una u otra forma afecta la productividad de las mismas.

Chiang, Nufiez. y Huerta (2007) citados por Rojas (2013),
consideran que, a razon de la permanencia prolongada en
una organizaciéon, los individuos desarrollan un
conocimiento general de las mismas y se convierten en un
activo muy valioso al ser referencias humanas de la
historia de la empresa, proporcionando datos valiosos en
el logro de mejores resultados organizacionales. Asi
mismo la autora cita a (Schneider, 1975) quien equipara
la memoria histdrica organizacional con rutas a seguir
para llegar a las metas trazadas a través de conductas

ejemplo que permiten tomar decisiones en uno u otro
sentido para el logro de los resultados esperados. Entre las
conclusiones mas desatacadas en este estudio se hace
mencion a que los colaboradores no se sienten satisfechos
con sus puestos de trabajo, sumado a esto consideran que
existe una inequidad en el acceso a los estimulos
existentes.

Por otra parte, cabe resaltar que en un estudio realizado
por Herndndez y Pulgarin (2017), concluyen que existe
una notable diferencia entre el rendimiento de capital en
los trabajadores profesionales y los no profesionales,
siendo los primeros los mas favorecidos a la hora de
obtener dividendos por el trabajo realizado, no obstante,
a esto el mercado laboral no es tan amplio y genera
frustraciones por cuanto no ofrece muchas posibilidades
de realizacion en materia laboral y profesional.

Martinez, Oviedo y Luna (2015) mencionan la
importancia y la relacion causal que existe entre los
contextos de trabajo, bienestar general de los trabajadores
y el rendimiento laboral de los mismos, manifestados en
diferentes sentidos, los cuales demandan ajustes no solo
de las organizaciones sino también de las normas que
regulan las relaciones laborales en Colombia.

Gomez y Padilla (2016) concluyeron que, en la capital de
Sucre, se evidencia una “baja calidad del empleo” esto
asociado a variables como, informalidad, ingresos,
formas de vinculacion, horarios y acceso a beneficios de
seguridad social y prestaciones, factores estos que afectan
de manera significativa el ambiente laboral y por ende los
resultados en las organizaciones.

Y DI

» 1 andlisis de la motivacion laboral en las

organizaciones empresariales de Sincelejo pone de
manifiesto una realidad comun a multiples contextos
organizacionales de Colombia: el desbalance persistente
entre las exigencias del entorno laboral y los mecanismos
reales de estimulacion que las empresas emplean. A partir
de la revision de fuentes como Ramirez (2021) y Burgos
(2018), se evidencia que muchas organizaciones aun
conciben el salario como el principal, o incluso unico,
medio de motivacion, desconociendo los componentes
emocionales, psicoldgicos y sociales que hoy configuran
el bienestar laboral.

A lo largo del estudio, se constata que el desempefio de
los trabajadores estd estrechamente vinculado a la
satisfaccion de sus necesidades de autorrealizacion,
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reconocimiento y estabilidad, dimensiones ampliamente
abordadas por Herzberg (1959) y Maslow (1991), y
respaldadas por investigaciones recientes como la de
Betancur et al. (2013), quienes resaltan la importancia de
integrar motivadores intrinsecos y extrinsecos. Es asi
como, en contextos donde el trabajador percibe que sus
logros son valorados y sus condiciones laborales
respetadas, se desencadena una respuesta positiva en
términos de compromiso, productividad y permanencia.

La literatura consultada también indica que los modelos
de gestion humana en muchas empresas locales atin estan
desarticulados del paradigma contemporaneo que
reconoce al trabajador como un activo intangible (Gabini,
2018; Montealegre y Ocampo, 2020). Este desfase
conceptual incide negativamente en la creacion de
ambientes laborales estimulantes. Por ejemplo, el caso
estudiado por Pérez et al. (2021) en una empresa de
cosméticos en Sincelejo demuestra que cuando se
habilitan espacios para la escucha activa del trabajador y
se fortalece la motivacion intrinseca, se obtienen mejoras
tangibles en el clima laboral.

Ademas, se resalta una contradiccion entre la
formalizacion del discurso motivacional y su
implementacién real. Muchos empleadores expresan
interés por la motivacion, pero las politicas
organizacionales no lo reflejan estructuralmente. Esto
coincide con lo planteado por Arboleda y Cardona
(2018), quienes identifican una marcada insatisfaccion
respecto a las recompensas y reconocimientos, aun en
organizaciones que aspiran a fomentar culturas de alto
rendimiento.

La ciudad de Sincelejo, segin Gomez y Padilla (2016),
presenta un bajo indice de calidad del empleo,
determinado por altos niveles de informalidad,
contratacion precaria y deficiente acceso a beneficios
sociales. En este escenario, la motivacion laboral se
convierte en una estrategia critica para revertir los efectos
negativos de estas condiciones estructurales. La revision
del estudio de Callata y Fuentes (2018), aplicado al sector
educativo, es concluyente al demostrar que los
trabajadores mas motivados coinciden con quienes han
recibido mayores oportunidades de  desarrollo
profesional.

Finalmente, es preciso enfatizar que el estimulo
emocional, también llamado “salario emocional” (Teran,
2017; Espinosa y Toscano, 2020), ha adquirido una
relevancia cada vez mayor. Reconocer el valor del
trabajador no solo desde la compensacion econdmica,
sino desde el reconocimiento simbolico, la autonomia y

la integracion laboral-familiar, es una condicion clave
para el fortalecimiento organizacional. Como lo
menciona Chernatony, Harris y Riley (2000), Ia
productividad no se reduce al cumplimiento de tareas,
sino que involucra la calidad emocional con la que éstas
se ejecutan.

Se afirma entonces que, el andlisis de la motivacion
laboral en las empresas de Sincelejo revela que el
potencial de desarrollo del capital humano estd
condicionado por la calidad del vinculo organizacion—
colaborador. La reconfiguracion del sistema de
recompensas, la atencion a las necesidades psicolédgicas y
la inversion sostenida en bienestar laboral, emergen como
estrategias imprescindibles para lograr un entorno
organizacional productivo, humano y sostenible.

JUSI

ara identificar los aspectos mas relevantes en la

relaciéon motivacion y rendimiento laboral los aportes
de la psicologia laboral y diversos estudios realizados en
la materia, permiten esbozar de manera clara como estas
dos variables tienen una relacion causal que determinan
los resultados en las organizaciones. Este proceso de
compilacion de diferentes autores a lo largo de la historia
y en diversas culturas, permite analizar, como el grado de
estimulacién y recompensa inciden en la realizacion
satisfactoria de las labores en diferentes ambitos y
equipos de trabajo. En este sentido se logra clarificar que
en la medida que los trabajadores vean resueltas sus
necesidades, responden con mayor efectividad a los retos
que el ambiente les plantea, ya que crean un vinculo con
su entorno y un equilibrio entre sus vida personal y
laboral.

En la actualidad, ha tomado mayor relevancia el estimulo
al sentir de las personas dentro de las organizaciones,
poniendo la pasion por el trabajo, a la par de las
retribuciones materiales y monetarias, esto es, el
trabajador necesita una armonia entre la remuneracion y
la necesidad de realizacion.

Al adentrarse en una exhaustiva revision en el marco del
mercado laboral y los factores motivantes que impactan
el rendimiento de los trabajadores en las organizaciones,
es interesante descubrir las diferentes variables de
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intervienen como reforzadores motivacionales en la
consecucion de los mejores resultados posibles.

Inicialmente, se puede destacar la condicion multi-
dimensional del ser humano el cual al tener dicha
categoria requiere desarrollarse de manera integral para
sentirse completo y realizado como ser, partiendo desde
lo més bésico e inherente a ¢l hasta lo mas complejo. Se
esboza la existencia una serie de carencias humanas que
de manera sistematica se conjugan y dan paso a una
superioridad en el proceso de construccion de una
completa realizacion humana.

A lo largo de la historia mucho se ha dicho y estudiado
sobre el comportamiento humano en diversos entornos, es
asi como Skinner (1971) destaca que el proceso de
aprendizaje de un ser humano estd ligado a la
contribucion de premio/voluntad y enfatiza que ante una
persuasion adecuada la reaccion del ser es casi que
instintiva, hace wun interesante aporte sobre la
contribucion que debe hacer el sujeto sobre el medio, para
lograr las respuestas deseadas.

Es claro que la motivacion es determinante en el
rendimiento laboral, ya que al estar sujeta la conducta a
las necesidades humanas y dados unos estimulos externos
e internos, se produce en los trabajadores los factores que
inciden en el rendimiento laboral de los mismos.

El bienestar es una prioridad en la realizaciéon de los
trabajadores ya que responde a un condicionante para
lograr objetivos trazados y dar respuesta a necesidades
existentes, asi mismo, en la medida que se obtiene
reconocimiento y recompensa por la labor realizada, se
potencia el descubrimiento de habilidades que de manera
significativa construyen grandes aportes a las
organizaciones a través del talento humano.

Para el completo perfil de Sincelejo, por la baja calidad
del empleo, existen leves indicios de motivacion laboral
intrinseca que al potencializarlos conllevan a mantener un
clima laboral sano, a la autorrealizacion y estabilidad
laboral de los trabajadores.
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