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INTRODUCCIÓN 

 

En el contexto actual de las organizaciones, caracterizado por una 

creciente competitividad, cambios constantes en el entorno laboral y una alta 

demanda de profesionales calificados, la gestión estratégica de la motivación 

laboral se ha convertido en un elemento fundamental para la conservación del 

talento humano. Las instituciones, tanto públicas como privadas, enfrentan el 

desafío permanente de atraer, desarrollar y retener a colaboradores 

competentes que contribuyan de manera sostenida al logro de los objetivos 

organizacionales. En este escenario, la motivación laboral deja de ser un aspecto 

secundario y adquiere un carácter estratégico, al influir directamente en el 

desempeño, el compromiso, la satisfacción y la permanencia del personal dentro 

de la organización. 

La motivación laboral se entiende como el conjunto de factores internos y 

externos que impulsan a los trabajadores a ejecutar sus funciones con eficiencia, 

responsabilidad y orientación a resultados. Estos factores pueden estar 

vinculados a incentivos económicos, condiciones de trabajo, oportunidades de 

desarrollo profesional, reconocimiento, liderazgo, clima organizacional y 

equilibrio entre la vida laboral y personal. Cuando las organizaciones gestionan 

de manera estratégica estos elementos, logran fortalecer el sentido de 

pertenencia del trabajador, incrementar su nivel de compromiso y reducir la 

rotación del personal, lo cual resulta clave para la conservación del talento 

humano. 
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En la actualidad, la pérdida de talento representa uno de los principales 

riesgos para la sostenibilidad organizacional, debido a los costos económicos y 

operativos asociados a la desvinculación, selección y capacitación de nuevo 

personal. Asimismo, la alta rotación laboral puede afectar negativamente la 

continuidad de los procesos, la calidad del servicio y la imagen institucional. 

Frente a esta problemática, la gestión estratégica de la motivación laboral 

emerge como una herramienta esencial para garantizar la estabilidad del capital 

humano, permitiendo a las organizaciones mantener equipos de trabajo 

cohesionados, capacitados y alineados con la misión y visión institucional. 

Desde una perspectiva estratégica, la motivación laboral no debe limitarse 

a acciones aisladas o de corto plazo, sino que debe integrarse dentro de las 

políticas y planes de gestión del talento humano. Esto implica el diseño e 

implementación de estrategias motivacionales orientadas al desarrollo integral 

del trabajador, considerando tanto sus necesidades individuales como los 

objetivos organizacionales. La adopción de prácticas motivacionales adecuadas 

contribuye a crear un entorno laboral favorable, en el que los colaboradores se 

sientan valorados, reconocidos y estimulados a permanecer en la organización. 

Diversos estudios en el ámbito de la administración y la psicología 

organizacional han demostrado que existe una relación significativa entre la 

motivación laboral y la conservación del talento humano. Los trabajadores 

motivados presentan mayores niveles de desempeño, menor ausentismo, mayor 

lealtad institucional y una actitud proactiva frente a los cambios organizacionales. 

En contraste, la falta de estrategias motivacionales adecuadas puede generar 
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insatisfacción laboral, desinterés, bajo rendimiento y una mayor intención de 

rotación, afectando de manera directa la eficiencia y eficacia de la organización. 

En el sector público, la gestión estratégica de la motivación laboral cobra 

especial relevancia, debido a las limitaciones presupuestales, la rigidez 

normativa y los desafíos relacionados con la modernización de la gestión pública. 

En este contexto, resulta indispensable implementar estrategias motivacionales 

no monetarias, tales como el reconocimiento, la capacitación continua, el 

fortalecimiento del liderazgo y la mejora del clima organizacional, con el fin de 

conservar el talento humano y optimizar la prestación de los servicios públicos. 

De manera similar, en el sector privado, la motivación laboral se consolida como 

un factor clave para la competitividad y la innovación, al permitir retener a 

colaboradores altamente calificados en mercados laborales cada vez más 

dinámicos. 

En síntesis, la gestión estratégica de la motivación laboral constituye un 

pilar esencial para la conservación del talento humano, ya que permite alinear 

los intereses del trabajador con los objetivos organizacionales, fortalecer el 

compromiso institucional y garantizar la continuidad del conocimiento y la 

experiencia dentro de la organización. Por ello, resulta pertinente analizar y 

profundizar en la importancia de la motivación laboral como estrategia de gestión 

del talento humano, considerando su impacto en la estabilidad, el desempeño y 

el desarrollo sostenible de las organizaciones en el largo plazo. 
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CAPITULO I.- Planificación del Trabajo de Suficiencia Profesional 

 

1.1. Título y descripción del trabajo 

Título del Trabajo 

El presente trabajo de suficiencia profesional lo he titulado: Gestión estratégica 

de la motivación laboral para la conservación del talento humano. 

 

1.2.  Objetivos del presente trabajo 

 

En el desarrollo de la presente tesis, los objetivos constituyen la guía 

fundamental que orienta la investigación y determina el rumbo de su alcance y 

profundidad; el propósito principal es analizar y comprender cómo la motivación 

laboral incide de manera directa en la retención del talento dentro de las 

organizaciones, así como identificar las estrategias más efectivas para 

potenciarla en el contexto actual. 

El objetivo general de este trabajo es examinar el papel de la motivación laboral 

como un factor determinante en la retención del talento humano dentro de las 

organizaciones modernas; para alcanzar este fin, se propone realizar un análisis 

integral de los diferentes tipos de motivación, tanto intrínseca como extrínseca, 

y su influencia en la decisión de los empleados de permanecer en una empresa, 

se busca, además, evaluar el impacto de las políticas y prácticas 

organizacionales orientadas a incrementar la motivación, considerando tanto el 

ámbito teórico como la aplicación práctica en casos reales. 
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Analizar la gestión estratégica de la motivación laboral y su influencia en la 

conservación del talento humano dentro de la organización, con el propósito de 

identificar los factores motivacionales que fortalecen el compromiso, la 

satisfacción laboral y la permanencia del personal, contribuyendo así a la mejora 

del desempeño organizacional y a la sostenibilidad institucional en el mediano y 

largo plazo. 

 

1.3. Objetivos específicos 

 

Identificar los principales factores de motivación laboral presentes en la 

organización, considerando tanto los incentivos económicos como los no 

económicos, y evaluar su nivel de impacto en la satisfacción y compromiso de 

los trabajadores. 

Evaluar las estrategias de gestión de la motivación laboral implementadas por la 

organización, analizando su coherencia con los objetivos institucionales y su 

efectividad en la retención del talento humano. 

Determinar la relación entre la motivación laboral y la conservación del talento 

humano, mediante el análisis del nivel de compromiso, la intención de 

permanencia y la estabilidad laboral de los colaboradores. 

Analizar el rol del liderazgo y del clima organizacional en la gestión estratégica 

de la motivación laboral, identificando cómo estos elementos influyen en la 

percepción del trabajador y en su decisión de permanecer en la organización. 
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Examinar el impacto de las oportunidades de desarrollo profesional y 

capacitación en la motivación laboral y en la fidelización del talento humano 

dentro de la organización. 

Identificar las principales causas de desmotivación laboral que afectan la 

permanencia del talento humano, considerando factores organizacionales, 

estructurales y psicosociales. 

Proponer estrategias de mejora en la gestión de la motivación laboral, orientadas 

a fortalecer la conservación del talento humano y a reducir los niveles de rotación 

y ausentismo laboral. 

Analizar las diferencias en los niveles de motivación y retención del talento según 

variables sociodemográficas y laborales, tales como antigüedad, cargo, área de 

trabajo y nivel jerárquico. 

Evaluar el impacto de la gestión estratégica de la motivación laboral en el 

desempeño organizacional, considerando indicadores como productividad, 

eficiencia, calidad del servicio y logro de objetivos institucionales. 

Contribuir al fortalecimiento de la gestión del talento humano, proporcionando 

información relevante que sirva de base para la toma de decisiones estratégicas 

orientadas a la conservación del capital humano. 
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1.4. Justificación 

       Justificación Teórica 

La presente investigación se justifica por la creciente importancia que ha 

adquirido la gestión estratégica de la motivación laboral en el contexto 

organizacional contemporáneo, donde la conservación del talento humano se ha 

convertido en un desafío prioritario para las instituciones públicas y privadas. En 

un entorno caracterizado por la alta competitividad, la globalización y la 

constante transformación de los mercados laborales, las organizaciones 

requieren contar con colaboradores comprometidos, capacitados y motivados 

que contribuyan de manera sostenida al cumplimiento de los objetivos 

institucionales. En este sentido, la motivación laboral se consolida como un factor 

estratégico que influye directamente en la permanencia del personal y en la 

estabilidad del capital humano. 

Desde el punto de vista teórico, esta investigación resulta relevante porque 

permite profundizar en el análisis de los enfoques conceptuales y modelos 

existentes sobre la motivación laboral y su relación con la conservación del 

talento humano. Asimismo, contribuye a ampliar el conocimiento científico en el 

ámbito de la gestión del talento humano, al integrar la motivación laboral como 

un componente estratégico dentro de las políticas organizacionales. El estudio 

aporta evidencia empírica que puede servir como referencia para futuras 

investigaciones, fortaleciendo el marco teórico y metodológico relacionado con 

la motivación, el compromiso organizacional y la retención del talento. 

Desde una perspectiva práctica, la investigación se justifica porque los 

resultados obtenidos permitirán identificar los principales factores motivacionales 
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que influyen en la decisión de los trabajadores de permanecer en la organización. 

Esta información resulta valiosa para los directivos y responsables de la gestión 

del talento humano, ya que facilita el diseño e implementación de estrategias 

motivacionales más efectivas, orientadas a mejorar el clima organizacional, 

incrementar la satisfacción laboral y reducir los índices de rotación del personal. 

La aplicación de una gestión estratégica de la motivación laboral contribuye, 

además, a optimizar el desempeño individual y colectivo, fortaleciendo la 

eficiencia y eficacia organizacional. 

Desde el punto de vista social, la investigación adquiere relevancia al promover 

condiciones laborales más justas, equitativas y motivadoras para los 

trabajadores. Una adecuada gestión de la motivación laboral favorece el 

bienestar emocional y profesional del personal, lo cual se traduce en una mejor 

calidad de vida laboral y en relaciones de trabajo más saludables. Asimismo, la 

conservación del talento humano impacta positivamente en la estabilidad laboral, 

reduciendo la incertidumbre y fortaleciendo el sentido de pertenencia de los 

colaboradores hacia la organización. 

En el ámbito organizacional, la gestión estratégica de la motivación laboral 

resulta fundamental para garantizar la continuidad del conocimiento, la 

experiencia y las competencias clave dentro de la institución. La pérdida 

constante de talento humano no solo genera costos económicos asociados a los 

procesos de selección y capacitación, sino que también afecta la productividad, 

la calidad del servicio y la imagen institucional. Por ello, resulta imprescindible 

que las organizaciones adopten un enfoque estratégico que permita gestionar la 
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motivación laboral de manera integral y sostenible, alineando las necesidades 

del trabajador con los objetivos organizacionales. 

Asimismo, en el contexto del sector público, la investigación se justifica debido a 

las limitaciones presupuestales y normativas que dificultan la implementación de 

incentivos económicos. En este escenario, resulta necesario fortalecer 

estrategias motivacionales no monetarias, tales como el reconocimiento, el 

desarrollo profesional, el liderazgo efectivo y la mejora del clima organizacional, 

con el fin de conservar al talento humano y optimizar la prestación de los 

servicios públicos. De igual manera, en el sector privado, la gestión estratégica 

de la motivación laboral se convierte en una ventaja competitiva, al permitir 

retener a colaboradores altamente calificados y fomentar la innovación y el 

crecimiento organizacional. 

Finalmente, la investigación se justifica desde una perspectiva metodológica, ya 

que permite aplicar instrumentos y técnicas de análisis que facilitan la medición 

de la motivación laboral y la conservación del talento humano, generando 

información confiable y válida para la toma de decisiones estratégicas. En 

consecuencia, el estudio contribuye al fortalecimiento de la gestión del talento 

humano y al desarrollo sostenible de las organizaciones, resaltando la 

importancia de la motivación laboral como un factor clave para la conservación 

del capital humano en el largo plazo. 
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CAPITULO II.- Marco Teórico 

2.1. Que entendemos por gestión estratégica. - 

La gestión estratégica constituye un enfoque integral y sistemático orientado a la 

formulación, implementación y evaluación de decisiones que permiten a las 

organizaciones alcanzar sus objetivos a largo plazo y asegurar su sostenibilidad 

en entornos dinámicos y altamente competitivos. Este enfoque no se limita 

únicamente a la planificación, sino que involucra un proceso continuo de análisis 

del entorno interno y externo, alineación de recursos, definición de estrategias y 

control de resultados, con el fin de generar ventajas competitivas y responder 

eficazmente a los cambios del contexto. 

Desde una perspectiva conceptual, la gestión estratégica se define como el 

conjunto de acciones y decisiones que determinan el rumbo de una organización 

y su desempeño futuro. Implica la identificación de la misión, visión y valores 

institucionales, así como el establecimiento de objetivos estratégicos que 

orientan el comportamiento organizacional. En este sentido, la gestión 

estratégica permite a las organizaciones anticiparse a los cambios del entorno, 

minimizar riesgos y aprovechar oportunidades, garantizando una adecuada 

adaptación a las exigencias del mercado y de la sociedad. 

 

Evolución y enfoque de la gestión estratégica 

La gestión estratégica ha evolucionado a lo largo del tiempo como respuesta a 

la creciente complejidad del entorno organizacional. Inicialmente, las 

organizaciones se enfocaban en la planificación tradicional, caracterizada por 

planes rígidos y de corto plazo. Sin embargo, con el avance de la globalización, 
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el desarrollo tecnológico y la intensificación de la competencia, surgió la 

necesidad de adoptar un enfoque más flexible y dinámico, dando origen a la 

gestión estratégica moderna. 

Este enfoque reconoce que las organizaciones operan en entornos inciertos y 

cambiantes, por lo que la estrategia debe ser continuamente revisada y ajustada. 

En consecuencia, la gestión estratégica no se concibe como un evento aislado, 

sino como un proceso permanente que integra la planificación, la ejecución y el 

control estratégico. Asimismo, incorpora el análisis del entorno externo —

político, económico, social, tecnológico, ambiental y legal— y del entorno interno, 

considerando los recursos, capacidades y competencias de la organización. 

Proceso de la gestión estratégica 

El proceso de gestión estratégica se desarrolla a través de diversas etapas 

interrelacionadas que permiten orientar la toma de decisiones y el logro de los 

objetivos organizacionales. Entre las principales etapas se encuentran la 

formulación estratégica, la implementación estratégica y la evaluación y control 

estratégico. 

La formulación estratégica implica el análisis del entorno interno y externo, la 

definición de la misión y visión, el establecimiento de objetivos estratégicos y la 

selección de estrategias adecuadas. En esta etapa, las organizaciones 

identifican sus fortalezas y debilidades, así como las oportunidades y amenazas 

del entorno, lo que permite diseñar estrategias coherentes con su realidad 

organizacional. 

La implementación estratégica se refiere a la ejecución de las estrategias 

formuladas, lo cual implica la asignación eficiente de recursos humanos, 
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financieros y materiales. En esta fase, resulta fundamental el liderazgo, la 

comunicación organizacional y la alineación de la estructura organizativa con la 

estrategia. Una adecuada implementación estratégica garantiza que los planes 

diseñados se traduzcan en acciones concretas y resultados medibles. 

La evaluación y control estratégico consiste en el monitoreo y análisis de los 

resultados obtenidos, comparándolos con los objetivos establecidos. Esta etapa 

permite identificar desviaciones, corregir errores y realizar ajustes oportunos en 

la estrategia. El control estratégico es esencial para asegurar la eficacia del 

proceso de gestión estratégica y para promover la mejora continua dentro de la 

organización. 

Importancia de la gestión estratégica en las organizaciones 

La gestión estratégica desempeña un papel fundamental en el éxito 

organizacional, ya que permite orientar los esfuerzos hacia el logro de objetivos 

comunes y garantizar la coherencia entre las decisiones estratégicas y 

operativas. A través de una gestión estratégica adecuada, las organizaciones 

pueden mejorar su competitividad, optimizar el uso de recursos y fortalecer su 

capacidad de adaptación al entorno. 

Asimismo, la gestión estratégica contribuye al fortalecimiento del liderazgo y de 

la cultura organizacional, al promover una visión compartida y un compromiso 

colectivo con los objetivos institucionales. Cuando los colaboradores 

comprenden la estrategia y se sienten identificados con ella, aumenta su 

motivación y disposición para contribuir al logro de los resultados esperados. 

Gestión estratégica y toma de decisiones 
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La toma de decisiones estratégicas constituye uno de los pilares fundamentales 

de la gestión estratégica. Estas decisiones suelen tener un impacto significativo 

en el futuro de la organización, por lo que requieren un análisis riguroso y una 

visión de largo plazo. La gestión estratégica proporciona herramientas y 

metodologías que facilitan la evaluación de alternativas y la selección de 

estrategias más adecuadas, considerando los riesgos y beneficios asociados. 

Además, la gestión estratégica fomenta una toma de decisiones participativa, 

involucrando a los diferentes niveles de la organización. Este enfoque contribuye 

a mejorar la calidad de las decisiones, fortalecer el compromiso del personal y 

promover la responsabilidad compartida en la ejecución de la estrategia. 

La gestión estratégica y la toma de decisiones constituyen dos procesos 

interdependientes que determinan el rumbo, la eficiencia y la sostenibilidad de 

las organizaciones en contextos caracterizados por la complejidad, la 

incertidumbre y la competitividad. La gestión estratégica proporciona el marco 

conceptual y metodológico para orientar las decisiones organizacionales, 

mientras que la toma de decisiones permite materializar la estrategia a través de 

acciones concretas. En conjunto, ambos procesos permiten a las organizaciones 

adaptarse al entorno, optimizar recursos y alcanzar objetivos de corto, mediano 

y largo plazo. 

Desde una perspectiva organizacional, la toma de decisiones estratégicas 

implica seleccionar cursos de acción que impactan de manera significativa en el 

desempeño futuro de la institución. Estas decisiones suelen involucrar altos 

niveles de riesgo, incertidumbre y compromiso de recursos, por lo que requieren 

un análisis riguroso y una visión integral del entorno interno y externo. En este 
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sentido, la gestión estratégica actúa como un sistema de apoyo que facilita la 

identificación de alternativas, la evaluación de escenarios y la selección de 

estrategias coherentes con la misión y visión organizacional. 

Gestión estratégica como marco de la toma de decisiones 

La gestión estratégica se concibe como un proceso continuo que integra la 

formulación, implementación y evaluación de estrategias. Este proceso permite 

establecer directrices claras para la toma de decisiones, alineando las acciones 

de la organización con sus objetivos estratégicos. A través de la gestión 

estratégica, las organizaciones definen prioridades, asignan recursos y 

establecen mecanismos de control que orientan la toma de decisiones en todos 

los niveles jerárquicos. 

La formulación estratégica constituye una etapa clave para la toma de 

decisiones, ya que implica el análisis del entorno externo —económico, político, 

social, tecnológico y legal— y del entorno interno, considerando los recursos, 

capacidades y competencias de la organización. Este análisis permite identificar 

oportunidades, amenazas, fortalezas y debilidades, proporcionando información 

relevante para la toma de decisiones estratégicas. De este modo, la gestión 

estratégica contribuye a reducir la incertidumbre y a mejorar la calidad de las 

decisiones adoptadas. 

Toma de decisiones estratégicas 

La toma de decisiones estratégicas se caracteriza por su impacto a largo plazo 

y por su influencia en la dirección general de la organización. Estas decisiones 

incluyen, entre otras, la definición de la estrategia competitiva, la diversificación 

de productos o servicios, la asignación de recursos estratégicos y la adopción de 
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políticas organizacionales. Debido a su naturaleza compleja, la toma de 

decisiones estratégicas requiere la participación de la alta dirección y el uso de 

herramientas analíticas que faciliten la evaluación de alternativas. 

Asimismo, la toma de decisiones estratégicas no se limita a un enfoque racional, 

sino que también está influenciada por factores humanos, culturales y 

organizacionales. Las percepciones, valores y experiencias de los tomadores de 

decisiones influyen en la interpretación de la información y en la selección de 

estrategias. En este contexto, la gestión estratégica promueve una toma de 

decisiones informada y coherente, basada en datos, análisis y consenso 

organizacional. 
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2.2. Gestión estratégica y gestión del talento humano 

La gestión estratégica mantiene una estrecha relación con la gestión del talento 

humano, ya que las personas constituyen el principal recurso de las 

organizaciones. Una estrategia organizacional exitosa requiere contar con 

colaboradores competentes, motivados y alineados con los objetivos 

institucionales. En este sentido, la gestión estratégica orienta las políticas de 

recursos humanos, incluyendo la selección, capacitación, evaluación del 

desempeño y retención del talento. 

La integración de la gestión estratégica con la gestión del talento humano permite 

desarrollar capacidades organizacionales sostenibles y generar ventajas 

competitivas basadas en el conocimiento, la experiencia y el compromiso del 

personal. Asimismo, facilita la implementación de estrategias motivacionales que 

contribuyen a la conservación del talento humano y al fortalecimiento del 

desempeño organizacional. 

Gestión estratégica en el sector público y privado 

En el sector público, la gestión estratégica se orienta a mejorar la eficiencia, 

eficacia y transparencia en la prestación de servicios a la ciudadanía. A través 

de la definición de objetivos claros y estrategias coherentes, las instituciones 

públicas pueden optimizar el uso de los recursos, fortalecer la gobernanza y 

responder de manera efectiva a las demandas sociales. La gestión estratégica 

en este ámbito contribuye, además, a la modernización de la administración 

pública y al fortalecimiento de la confianza ciudadana. 

En el sector privado, la gestión estratégica se enfoca en la generación de valor, 

la competitividad y la sostenibilidad empresarial. Las organizaciones privadas 
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utilizan la gestión estratégica para identificar oportunidades de crecimiento, 

innovar en productos y servicios, y diferenciarse en el mercado. Asimismo, este 

enfoque permite gestionar los riesgos y adaptarse a los cambios tecnológicos y 

económicos. 

Desafíos de la gestión estratégica 

A pesar de sus múltiples beneficios, la gestión estratégica enfrenta diversos 

desafíos, entre los que destacan la resistencia al cambio, la falta de alineación 

entre la estrategia y la cultura organizacional, y las limitaciones en la 

disponibilidad de recursos. Asimismo, la incertidumbre del entorno y la rapidez 

de los cambios tecnológicos exigen una constante actualización de las 

estrategias y una mayor capacidad de adaptación. 

Para superar estos desafíos, resulta fundamental fortalecer el liderazgo 

estratégico, promover la comunicación efectiva y fomentar una cultura 

organizacional orientada al aprendizaje y la mejora continua. De este modo, la 

gestión estratégica se consolida como una herramienta clave para el éxito y la 

sostenibilidad de las organizaciones. 
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CAPITULO III.- Desarrollo de actividades programadas 

3.1. motivación laboral para la conservación del talento humano. - 

La motivación laboral se ha consolidado como uno de los factores más 

relevantes en la gestión del talento humano, especialmente en lo referente a la 

conservación y permanencia de los trabajadores dentro de las organizaciones. 

En un contexto caracterizado por la competitividad, la globalización y los 

constantes cambios en el entorno laboral, las instituciones públicas y privadas 

enfrentan el desafío de retener a colaboradores calificados, comprometidos y 

alineados con los objetivos organizacionales. En este escenario, la motivación 

laboral adquiere un rol estratégico, al influir directamente en el desempeño, la 

satisfacción, el compromiso y la decisión de los trabajadores de permanecer en 

la organización. 

Desde una perspectiva conceptual, la motivación laboral puede definirse como 

el conjunto de fuerzas internas y externas que impulsan al individuo a actuar de 

determinada manera en el ámbito laboral. Estas fuerzas influyen en la intensidad, 

dirección y persistencia del comportamiento del trabajador, orientándolo hacia el 

logro de objetivos personales y organizacionales. Cuando las necesidades y 

expectativas del trabajador son adecuadamente atendidas, se genera un mayor 

nivel de satisfacción y compromiso, lo que contribuye de manera significativa a 

la conservación del talento humano. 

Importancia de la motivación laboral en las organizaciones 

La motivación laboral es fundamental para el funcionamiento eficiente de las 

organizaciones, ya que impacta directamente en el rendimiento individual y 
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colectivo. Los trabajadores motivados muestran mayor disposición para cumplir 

con sus funciones, asumir responsabilidades y adaptarse a los cambios 

organizacionales. Asimismo, presentan menores niveles de ausentismo, rotación 

e insatisfacción laboral, factores que afectan negativamente la estabilidad y 

continuidad del talento humano. 

La conservación del talento humano se ha convertido en una prioridad 

estratégica, debido a los costos económicos y operativos asociados a la pérdida 

de personal calificado. La desvinculación de trabajadores implica gastos 

relacionados con procesos de selección, inducción y capacitación, además de la 

pérdida de conocimiento y experiencia acumulada. En este contexto, la 

motivación laboral se posiciona como una herramienta clave para reducir la 

rotación del personal y fortalecer la estabilidad organizacional. 

Teorías de la motivación laboral y su relación con la conservación del talento 

Diversas teorías explican la motivación laboral y su influencia en el 

comportamiento de los trabajadores. Entre las más relevantes se encuentra la 

teoría de las necesidades, que sostiene que los individuos se motivan en función 

de la satisfacción de necesidades básicas, sociales y de autorrealización. Desde 

esta perspectiva, cuando la organización brinda condiciones laborales 

adecuadas, reconocimiento y oportunidades de desarrollo, contribuye a 

satisfacer dichas necesidades y, por ende, a conservar el talento humano. 

Otra teoría relevante es la teoría de los factores motivacionales, la cual distingue 

entre factores higiénicos y factores motivadores. Los factores higiénicos, como 

el salario y las condiciones laborales, previenen la insatisfacción, mientras que 

los factores motivadores, como el reconocimiento y el crecimiento profesional, 
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fomentan la satisfacción y el compromiso. La adecuada gestión de ambos tipos 

de factores resulta esencial para promover la permanencia del trabajador en la 

organización. 

Asimismo, la teoría de las expectativas plantea que la motivación depende de la 

percepción del trabajador sobre la relación entre esfuerzo, desempeño y 

recompensa. Cuando los colaboradores perciben que su esfuerzo es reconocido 

y recompensado de manera justa, aumenta su motivación y su intención de 

permanecer en la organización, fortaleciendo la conservación del talento 

humano. 

Factores de motivación laboral vinculados a la conservación del talento humano 

La motivación laboral está influenciada por diversos factores que pueden 

clasificarse en económicos y no económicos. Entre los factores económicos se 

encuentran el salario, los incentivos y los beneficios laborales, los cuales 

desempeñan un papel importante en la satisfacción básica del trabajador. Sin 

embargo, en muchos casos, estos factores resultan insuficientes para garantizar 

la permanencia del talento humano a largo plazo. 

Los factores no económicos adquieren una relevancia creciente en la 

conservación del talento humano. Entre ellos destacan el reconocimiento, el 

clima organizacional, el liderazgo, la participación en la toma de decisiones, las 

oportunidades de capacitación y desarrollo profesional, y el equilibrio entre la 

vida laboral y personal. Estos factores contribuyen a fortalecer el compromiso 

organizacional y el sentido de pertenencia, elementos clave para la retención del 

personal. 
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El liderazgo efectivo también influye significativamente en la motivación laboral. 

Los líderes que promueven una comunicación abierta, brindan apoyo y 

reconocen el desempeño de sus colaboradores generan un entorno laboral 

positivo que favorece la permanencia del talento humano. De igual manera, un 

clima organizacional basado en el respeto, la confianza y la colaboración 

fortalece la motivación y reduce la intención de rotación. 

Motivación laboral y compromiso organizacional 

La motivación laboral guarda una estrecha relación con el compromiso 

organizacional, entendido como el grado de identificación y vínculo emocional 

del trabajador con la organización. Los colaboradores motivados tienden a 

desarrollar un mayor compromiso, lo que se traduce en lealtad, responsabilidad 

y disposición para contribuir al logro de los objetivos institucionales. 

El compromiso organizacional es un factor determinante en la conservación del 

talento humano, ya que influye en la decisión del trabajador de permanecer en 

la organización incluso frente a oportunidades externas. En este sentido, la 

motivación laboral actúa como un antecedente del compromiso, fortaleciendo la 

relación entre el trabajador y la institución. 

Motivación laboral y desempeño organizacional 

La motivación laboral no solo impacta en la conservación del talento humano, 

sino también en el desempeño organizacional. Los trabajadores motivados 

presentan mayores niveles de productividad, creatividad y eficiencia, lo que 

contribuye a mejorar los resultados institucionales. Además, la estabilidad del 

talento humano permite mantener la continuidad de los procesos y la calidad del 

servicio, aspectos esenciales para el logro de los objetivos organizacionales. 



28 
 

En este contexto, la inversión en estrategias de motivación laboral debe ser 

considerada como una inversión estratégica y no como un gasto. Las 

organizaciones que priorizan la motivación y el bienestar de su personal logran 

construir equipos de trabajo sólidos y comprometidos, capaces de enfrentar los 

desafíos del entorno laboral. 

Motivación laboral y conservación del talento en el sector público y privado 

En el sector público, la motivación laboral adquiere particular relevancia debido 

a las limitaciones presupuestales y normativas que restringen el uso de 

incentivos económicos. Por ello, resulta fundamental fortalecer estrategias 

motivacionales no monetarias, como el reconocimiento, la capacitación, el 

desarrollo profesional y la mejora del clima organizacional, con el fin de 

conservar al talento humano y mejorar la calidad de los servicios públicos. 

En el sector privado, la motivación laboral se relaciona estrechamente con la 

competitividad y la sostenibilidad empresarial. Las organizaciones privadas que 

implementan políticas motivacionales efectivas logran retener a colaboradores 

altamente calificados, reducir la rotación y fomentar la innovación. En ambos 

sectores, la motivación laboral se consolida como un factor estratégico para la 

conservación del talento humano. 

Desafíos en la gestión de la motivación laboral 

A pesar de su importancia, la gestión de la motivación laboral enfrenta diversos 

desafíos, entre los que destacan la diversidad de necesidades y expectativas del 

personal, la resistencia al cambio y las limitaciones de recursos. Asimismo, los 

cambios generacionales y las nuevas formas de trabajo exigen estrategias 

motivacionales más flexibles y personalizadas. 
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Para enfrentar estos desafíos, las organizaciones deben adoptar un enfoque 

integral y estratégico de la motivación laboral, alineando las políticas de gestión 

del talento humano con los objetivos organizacionales. La evaluación constante 

del nivel de motivación y satisfacción del personal permite identificar 

oportunidades de mejora y fortalecer la conservación del talento humano. 

 

3.2. Prácticas enfocadas en la motivación laboral y el talento humano. - 

 

En el contexto organizacional actual, las buenas prácticas en motivación laboral 

y gestión del talento humano se han convertido en un factor determinante para 

el logro de los objetivos institucionales y la sostenibilidad organizacional. Las 

organizaciones, tanto públicas como privadas, reconocen que el capital humano 

constituye su principal recurso estratégico, por lo que resulta indispensable 

implementar prácticas orientadas a fortalecer la motivación, el compromiso y la 

permanencia de los trabajadores. En este sentido, las buenas prácticas permiten 

crear entornos laborales favorables que potencian el desempeño individual y 

colectivo, y contribuyen a la conservación del talento humano. 

La motivación laboral se relaciona con el conjunto de factores internos y externos 

que influyen en el comportamiento del trabajador, orientándolo hacia el 

cumplimiento de metas organizacionales. Por su parte, la gestión del talento 

humano se enfoca en atraer, desarrollar, retener y potenciar las capacidades de 

los colaboradores. La articulación de ambos enfoques mediante buenas 

prácticas organizacionales resulta esencial para garantizar la estabilidad, 

eficiencia y competitividad de las instituciones. 
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Importancia de las buenas prácticas en motivación laboral 

La implementación de buenas prácticas en motivación laboral permite a las 

organizaciones mejorar el clima organizacional, incrementar la satisfacción 

laboral y fortalecer el compromiso institucional. Los trabajadores que se sienten 

valorados, reconocidos y respaldados por la organización presentan mayores 

niveles de motivación, lo que se traduce en un mejor desempeño y en una menor 

intención de rotación. Asimismo, estas prácticas contribuyen a reducir el 

ausentismo y a promover relaciones laborales basadas en la confianza y el 

respeto mutuo. 

Desde una perspectiva estratégica, las buenas prácticas en motivación laboral 

permiten alinear los objetivos individuales con los objetivos organizacionales, 

fomentando una cultura orientada a resultados y al desarrollo continuo. En este 

contexto, la motivación laboral deja de ser un aspecto aislado y se integra como 

un componente fundamental de la gestión del talento humano. 

Buenas prácticas relacionadas con el liderazgo y la comunicación 

El liderazgo efectivo constituye una de las principales buenas prácticas para 

fortalecer la motivación laboral. Los líderes que promueven una comunicación 

clara, empática y transparente generan confianza y compromiso entre los 

colaboradores. La retroalimentación constante, el reconocimiento del 

desempeño y la participación en la toma de decisiones son prácticas que 

contribuyen a fortalecer la motivación y el sentido de pertenencia del trabajador. 

Asimismo, una comunicación interna eficiente permite que los trabajadores 

comprendan los objetivos organizacionales, las expectativas de desempeño y su 

rol dentro de la institución. La claridad en la comunicación reduce la 
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incertidumbre y favorece la alineación del personal con la estrategia 

organizacional, fortaleciendo la gestión del talento humano. 

Buenas prácticas de reconocimiento y recompensas 

El reconocimiento constituye una de las prácticas más efectivas para fortalecer 

la motivación laboral. Reconocer el esfuerzo, el desempeño y los logros de los 

trabajadores contribuye a satisfacer necesidades de autoestima y 

autorrealización, incrementando la satisfacción laboral. Este reconocimiento 

puede ser tanto monetario como no monetario, y debe ser oportuno, equitativo y 

coherente con los valores organizacionales. 

Las recompensas no monetarias, como felicitaciones públicas, oportunidades de 

desarrollo, asignación de responsabilidades desafiantes y flexibilidad laboral, 

adquieren una relevancia creciente, especialmente en contextos donde los 

recursos económicos son limitados. Estas prácticas permiten reforzar conductas 

positivas y fomentar la permanencia del talento humano. 

Buenas prácticas en capacitación y desarrollo profesional 

La capacitación y el desarrollo profesional constituyen buenas prácticas 

fundamentales para la motivación laboral y la gestión del talento humano. Las 

organizaciones que invierten en el desarrollo de competencias de sus 

trabajadores generan un mayor compromiso y lealtad, ya que los colaboradores 

perciben oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la institución. 

La implementación de planes de capacitación continua, programas de mentoría 

y oportunidades de ascenso contribuye a fortalecer la motivación intrínseca del 

trabajador. Asimismo, estas prácticas permiten a las organizaciones contar con 
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personal calificado y preparado para enfrentar los desafíos del entorno, 

favoreciendo la conservación del talento humano. 

Buenas prácticas relacionadas con el clima y la cultura organizacional 

Un clima organizacional positivo constituye una base fundamental para la 

motivación laboral. Las buenas prácticas orientadas a fortalecer el respeto, la 

equidad, la inclusión y la colaboración contribuyen a crear entornos laborales 

saludables y motivadores. La promoción de una cultura organizacional basada 

en valores compartidos y en el reconocimiento del aporte de cada trabajador 

fortalece el compromiso y la identificación con la organización. 

La gestión adecuada de conflictos, el fomento del trabajo en equipo y la 

promoción del bienestar laboral son prácticas que influyen directamente en la 

motivación y la satisfacción del personal. Estas acciones contribuyen a reducir el 

estrés laboral y a mejorar la calidad de vida en el trabajo. 

Buenas prácticas de conciliación laboral y bienestar 

La conciliación entre la vida laboral y personal se ha convertido en una buena 

práctica clave para la motivación laboral y la conservación del talento humano. 

La implementación de horarios flexibles, modalidades de trabajo remoto y 

políticas de bienestar laboral contribuye a mejorar la satisfacción y el 

compromiso del trabajador. 

El bienestar laboral incluye acciones orientadas a la salud física y mental del 

personal, tales como programas de prevención, actividades recreativas y apoyo 

psicosocial. Estas prácticas reflejan el compromiso de la organización con el 

bienestar de sus colaboradores, fortaleciendo la motivación y la lealtad 

institucional. 
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Buenas prácticas en evaluación del desempeño y retroalimentación 

La evaluación del desempeño constituye una herramienta clave para la gestión 

del talento humano y la motivación laboral. Las buenas prácticas en este ámbito 

incluyen la definición de criterios claros, objetivos medibles y procesos 

transparentes. La retroalimentación constructiva permite al trabajador identificar 

sus fortalezas y áreas de mejora, promoviendo el aprendizaje y el desarrollo 

continuo. 

Cuando la evaluación del desempeño se utiliza como una herramienta de 

desarrollo y no únicamente de control, contribuye a fortalecer la motivación y el 

compromiso del personal. Asimismo, permite alinear el desempeño individual 

con los objetivos organizacionales, fortaleciendo la eficiencia institucional. 

Buenas prácticas en el sector público y privado 

En el sector público, las buenas prácticas en motivación laboral y gestión del 

talento humano adquieren especial relevancia debido a las limitaciones 

presupuestales y normativas. En este contexto, las prácticas no monetarias, 

como el reconocimiento, la capacitación y el fortalecimiento del liderazgo, 

resultan fundamentales para conservar al talento humano y mejorar la calidad de 

los servicios públicos. 

En el sector privado, las buenas prácticas en motivación laboral permiten a las 

organizaciones diferenciarse en el mercado laboral, atraer y retener talento 

calificado y fomentar la innovación. La implementación de políticas 

motivacionales integrales contribuye a fortalecer la competitividad y la 

sostenibilidad empresarial. 
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CAPITULO IV.- Resultados Obtenidos  

 

Los resultados obtenidos evidencian que la gestión estratégica de la motivación 

laboral ejerce una influencia significativa en la conservación del talento humano 

dentro de la organización. El análisis de la información recopilada permitió 

identificar que los trabajadores que perciben una adecuada gestión de la 

motivación presentan mayores niveles de compromiso, satisfacción laboral y 

disposición a permanecer en la institución, en comparación con aquellos que 

consideran insuficientes las estrategias motivacionales implementadas. 

En relación con los factores motivacionales, se determinó que tanto los 

incentivos económicos como los no económicos influyen en la conservación del 

talento humano; sin embargo, los resultados muestran una mayor relevancia de 

los factores no monetarios. El reconocimiento al desempeño, las oportunidades 

de desarrollo profesional, el liderazgo efectivo y el clima organizacional positivo 

fueron identificados como los elementos más valorados por los trabajadores y 

los que mayor impacto tienen en su decisión de continuar laborando en la 

organización. 

Asimismo, los resultados reflejan que la gestión estratégica de la motivación 

laboral contribuye de manera directa al fortalecimiento del compromiso 

organizacional. Los colaboradores que perciben coherencia entre las políticas de 

motivación y los objetivos institucionales muestran un mayor sentido de 

pertenencia, identificación con la organización y responsabilidad en el 
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cumplimiento de sus funciones. Este compromiso se traduce en una reducción 

de la intención de rotación y en una mayor estabilidad del talento humano. 

En cuanto al liderazgo, los resultados indican que este desempeña un rol 

determinante en la efectividad de la gestión motivacional. Los trabajadores que 

perciben un liderazgo participativo, comunicativo y orientado al reconocimiento 

presentan mayores niveles de motivación y satisfacción laboral. Por el contrario, 

la ausencia de retroalimentación y reconocimiento limita el impacto de las 

estrategias motivacionales y afecta negativamente la conservación del talento 

humano. 

Respecto al clima organizacional, se evidenció que un entorno laboral 

caracterizado por el respeto, la colaboración y la confianza favorece 

significativamente la motivación laboral y la permanencia del personal. Los 

resultados muestran que los trabajadores que perciben un clima organizacional 

positivo presentan menor nivel de desmotivación, menor ausentismo y una 

mayor disposición para asumir retos y responsabilidades dentro de la 

organización. 

En relación con las oportunidades de capacitación y desarrollo profesional, los 

resultados indican que estas influyen de manera positiva en la motivación y 

conservación del talento humano. Los trabajadores que cuentan con acceso a 

programas de capacitación y posibilidades de crecimiento profesional perciben 

mayores oportunidades de desarrollo, lo que incrementa su lealtad institucional 

y reduce la probabilidad de abandono laboral. 

Asimismo, los resultados evidencian que la falta de una gestión estratégica 

integral de la motivación laboral genera efectos negativos, tales como 
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insatisfacción, desinterés, bajo compromiso y mayor intención de rotación del 

personal. Estas situaciones afectan la continuidad de los procesos, el 

desempeño organizacional y la calidad de los servicios brindados, evidenciando 

la necesidad de fortalecer las estrategias motivacionales de manera sistemática 

y sostenida. 

Finalmente, los resultados obtenidos confirman que la gestión estratégica de la 

motivación laboral no solo contribuye a la conservación del talento humano, sino 

que también impacta positivamente en el desempeño organizacional, reflejado 

en una mayor productividad, eficiencia y calidad en el cumplimiento de los 

objetivos institucionales. En este sentido, se concluye que la motivación laboral 

debe ser considerada un eje estratégico dentro de la gestión del talento humano, 

orientado a garantizar la estabilidad, el compromiso y el desarrollo sostenible de 

la organización. 
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CONCLUSIONES 

1. Se concluye que la gestión estratégica de la motivación laboral constituye 

un factor determinante para la conservación del talento humano, debido a su 

influencia directa en el compromiso, la satisfacción laboral y la permanencia de 

los trabajadores dentro de la organización. Una gestión motivacional planificada 

y alineada con los objetivos institucionales contribuye significativamente a 

reducir la rotación del personal. 

2. Se evidencia que los factores motivacionales no monetarios, tales como 

el reconocimiento, el liderazgo efectivo, el clima organizacional positivo y las 

oportunidades de desarrollo profesional, ejercen una mayor influencia en la 

conservación del talento humano que los incentivos económicos, especialmente 

en contextos donde existen limitaciones presupuestales. 

3. Se concluye que la coherencia entre las estrategias de motivación laboral 

y la gestión del talento humano fortalece el compromiso organizacional y el 

sentido de pertenencia de los trabajadores, lo que se traduce en una mayor 

estabilidad laboral y en una actitud favorable hacia el cumplimiento de los 

objetivos institucionales. 

4. Se determina que el liderazgo desempeña un rol clave en la gestión 

estratégica de la motivación laboral, ya que un estilo de liderazgo participativo, 

comunicativo y orientado al reconocimiento incrementa los niveles de 

motivación, satisfacción y lealtad del personal, favoreciendo la conservación del 

talento humano. 
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5. Se concluye que un clima organizacional adecuado, basado en el respeto, 

la confianza y la colaboración, influye positivamente en la motivación laboral y 

en la decisión de los trabajadores de permanecer en la organización, 

contribuyendo a la continuidad de los procesos y a la mejora del desempeño 

institucional. 

6. Se establece que las oportunidades de capacitación y desarrollo 

profesional constituyen un elemento esencial dentro de la gestión estratégica de 

la motivación laboral, ya que fortalecen la motivación intrínseca de los 

trabajadores y generan expectativas de crecimiento que reducen la intención de 

rotación. 

7. Se concluye que la ausencia de una gestión estratégica integral de la 

motivación laboral genera efectos negativos, como desmotivación, bajo 

compromiso, insatisfacción laboral y mayor intención de abandono, lo cual afecta 

la eficiencia organizacional y la conservación del talento humano. 

8. se concluye que la gestión estratégica de la motivación laboral no solo 

contribuye a la conservación del talento humano, sino que también impacta 

positivamente en el desempeño organizacional, evidenciándose en mayores 

niveles de productividad, eficiencia y calidad en el cumplimiento de las funciones 

institucionales. 
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RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda diseñar e implementar un plan estratégico de motivación 

laboral, alineado con los objetivos institucionales y con la política de gestión del 

talento humano, que contemple acciones sostenidas y no aisladas orientadas a 

fortalecer el compromiso y la permanencia del personal. 

2. Se sugiere priorizar el fortalecimiento de los factores motivacionales no 

monetarios, tales como el reconocimiento al desempeño, la mejora del clima 

organizacional, el liderazgo participativo y las oportunidades de desarrollo 

profesional, especialmente en contextos con limitaciones presupuestales. 

3. Se recomienda fortalecer las competencias de liderazgo de los directivos 

y jefes de área mediante programas de capacitación en gestión de personas, 

comunicación efectiva y motivación laboral, con el fin de mejorar la relación entre 

líderes y colaboradores. 

4. Se sugiere implementar sistemas de reconocimiento y retroalimentación 

periódica, basados en criterios claros y transparentes, que permitan valorar el 

esfuerzo y desempeño de los trabajadores, reforzando conductas positivas y 

fomentando la lealtad institucional. 

5. Se recomienda promover programas de capacitación continua y planes 

de desarrollo profesional, orientados al fortalecimiento de competencias técnicas 

y blandas, que permitan a los trabajadores visualizar oportunidades de 

crecimiento dentro de la organización y reduzcan la intención de rotación. 
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6. Se sugiere mejorar el clima organizacional mediante acciones que 

fomenten el respeto, la colaboración, la equidad y el trabajo en equipo, así como 

la implementación de mecanismos efectivos de gestión de conflictos y bienestar 

laboral. 

7. Se recomienda incorporar la evaluación de la motivación laboral y del 

compromiso organizacional como parte de los procesos de gestión del talento 

humano, utilizando indicadores e instrumentos que permitan monitorear de 

manera continua el nivel de satisfacción y permanencia del personal. 

8. Se sugiere fortalecer la comunicación interna, garantizando que los 

trabajadores conozcan los objetivos institucionales, las estrategias de motivación 

laboral y los criterios de evaluación del desempeño, con el fin de generar 

confianza y alineación organizacional. 

9. Se recomienda implementar políticas de conciliación entre la vida laboral 

y personal, tales como horarios flexibles, modalidades de trabajo remoto o 

programas de bienestar, que contribuyan a mejorar la satisfacción laboral y la 

conservación del talento humano. 

10. se sugiere realizar evaluaciones periódicas de las estrategias de 

motivación laboral, con el propósito de identificar oportunidades de mejora y 

asegurar la eficacia de la gestión estratégica de la motivación laboral en la 

conservación del talento humano a largo plazo. 
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