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INTRODUCCION

En el contexto actual de alta competitividad y transformacién
organizacional, la retencion del talento se ha convertido en uno de los
principales desafios para las empresas; la capacidad de una organizacion para
conservar a sus empleados mas valiosos no solo garantiza la continuidad
operativa, sino que también potencia la innovacién, la productividad y la ventaja

competitiva sostenible.

En este escenario, la motivacion laboral emerge como un factor
determinante, capaz de influir directamente en la decisidon de los colaboradores
de permanecer o abandonar una organizacion; el estudio de la motivacion
laboral cuenta con una sélida base tedrica; segun Abraham Maslow (1943)
propuso la elevaciéon de necesidades, argumentando que los individuos buscan
satisfacer necesidades progresivas, desde las fisiolégicas hasta la
autorrealizacion, y que la satisfaccidén de estas necesidades en el entorno

laboral es esencial para mantener la motivacion.

Posteriormente, Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) desarrollaron la
teoria de los dos factores, distinguiendo entre factores higiénicos (salario,
condiciones laborales) y motivadores (reconocimiento, logro, crecimiento
personal); segun Herzberg, solo los motivadores generan verdadera
satisfaccion y compromiso, elementos cruciales para la retencion del talento; a
lo largo de las ultimas décadas, la literatura ha evolucionado para incorporar

modelos mas complejos, como la Teoria de la Autodeterminacion de Deci y



Ryan (1985), que enfatiza la importancia de la autonomia, la competencia y la

relacién social como motores de la motivacion intrinseca.

Asimismo, investigaciones contemporaneas han demostrado que la
motivacion no solo impacta en la satisfaccion laboral, sino que también reduce
la intencion de rotacion y fortalece el compromiso organizacional; la evidencia
empirica reciente respalda la relevancia de la motivacién en la retencion del
talento; estudios como el de Pérez Marroquin (2024) destacan que las
estrategias de recursos humanos orientadas a potenciar la motivacion y el
desarrollo profesional incrementan significativamente la permanencia de los

empleados.

De igual forma, Cruz y Pérez (2023) subrayan que la motivacion,
especialmente la intrinseca, es un factor clave para la retenciéon en contextos
internacionales y multiculturales; por su parte, Chasi, Alvarado y Moreta (2024)
evidencian que la satisfaccion laboral, estrechamente vinculada a la
motivacion, es un predictor robusto de la retencion del talento humano; en
sintesis, la motivacién laboral constituye un eje central en la gestién del talento
humano, su adecuada gestion no solo previene la fuga de capital humano, sino
que también promueve un ambiente organizacional saludable, innovador y
orientado al logro de objetivos estratégicos; por ello, comprender y potenciar
los factores motivacionales se presenta como una estrategia imprescindible
para las organizaciones que aspiran a consolidar equipos de alto desempefio y

asegurar su sostenibilidad en el tiempo.



CAPITULO l.- Planificacion del Trabajo de Suficiencia Profesional

1.1.Titulo y descripcion del trabajo

Titulo del Trabajo

El presente trabajo de suficiencia profesional lo he titulado: La

motivacion laboral como factor clave en la retencion del talento.

1.2. Objetivos del presente trabajo

En el desarrollo de la presente tesis, los objetivos constituyen la guia
fundamental que orienta la investigacion y determina el rumbo de su
alcance y profundidad; el propdsito principal es analizar y comprender
como la motivacion laboral incide de manera directa en la retencion del
talento dentro de las organizaciones, asi como identificar las estrategias

mas efectivas para potenciarla en el contexto actual.



El objetivo general de este trabajo es examinar el papel de la
motivacion laboral como un factor determinante en la retencién del talento
humano dentro de las organizaciones modernas; para alcanzar este fin,
se propone realizar un analisis integral de los diferentes tipos de
motivacion, tanto intrinseca como extrinseca, y su influencia en la decision
de los empleados de permanecer en una empresa, se busca, ademas,
evaluar el impacto de las politicas y practicas organizacionales orientadas
a incrementar la motivacion, considerando tanto el ambito teérico como la
aplicacion practica en casos reales.

Entre los objetivos especificos, el primero consiste en identificar y
describir las principales teorias y enfoques sobre la motivacion laboral,
tales como la jerarquia de necesidades de Maslow, la teoria de los dos
factores de Herzberg y la teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan;
este analisis permitira comprender los fundamentos conceptuales sobre
los cuales se construye la relacion entre motivacion y retencion de talento,
asi como las variables que intervienen en este proceso.

El segundo objetivo especifico es analizar el vinculo entre los niveles
de motivacion laboral y la retencion del talento, a través de la revision y
comparaciéon de estudios empiricos recientes, se pretende establecer
como la satisfaccidén de las necesidades motivacionales de los empleados
influye en su compromiso y lealtad hacia la organizacion, asi como en su
intencidon de permanecer a largo plazo.

Un tercer objetivo es identificar las practicas de gestion de recursos

humanos que han demostrado ser mas efectivas para incentivar la

10



motivacion laboral y, en consecuencia, mejorar la retencion del talento;
esto implica examinar politicas de reconocimiento, programas de
desarrollo profesional, esquemas de compensacién, flexibilidad laboral,
oportunidades de crecimiento y otras iniciativas implementadas en
diferentes tipos de organizaciones.

Asimismo, se plantea como cuarto objetivo especifico analizar el
impacto de los factores contextuales, tales como la cultura organizacional,
el estilo de liderazgo y el entorno laboral, en la relacion entre motivacion y
retencion, se busca determinar en qué medida estos factores potencian o
limitan el efecto de la motivacion sobre la permanencia de los empleados.

Finalmente, se aspira a proponer recomendaciones basadas en la
evidencia para que las organizaciones disefien y desarrollen estrategias
efectivas dirigidas a fortalecer la motivacion laboral y, por ende, consolidar
la retencién de su talento humano; estas propuestas estaran orientadas a
la realidad actual del mercado laboral, caracterizadas por el dinamismo, la
diversidad generacional y la creciente demanda de bienestar y sentido de
pertenencia por parte de los empleados.

En conclusion, los objetivos de esta tesis estan dirigidos a ofrecer
una vision comprensiva y aplicada sobre la importancia de la motivacion
laboral en la gestion del talento, proporcionando herramientas utiles para
los profesionales de recursos humanos y lideres organizacionales que
buscan enfrentar los desafios de la retencion en el entorno empresarial

contemporaneo.
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1.3. Justificaciéon

Justificacion Teérica

La motivacion laboral ha sido objeto de estudio desde mediados del siglo
XX, con teorias fundamentales que explican cémo y por qué las personas
se comprometen con su trabajo; segun Maslow (1943) propuso la jerarquia
de necesidades, donde la satisfaccion de necesidades superiores, como la
autorrealizacion, impulsa la permanencia y el compromiso en el entorno
laboral. Herzberg (1959), por su parte, diferencia entre factores higiénicos y
motivadores, sefialando que solo estos ultimos (reconocimiento, logro,
responsabilidad) generan verdadera satisfaccibn y retencion; mas
recientemente, la Teoria de la Autodeterminacién de Deci y Ryan (1985,
2000) enfatiza la importancia de la autonomia, la competencia y la relacién
social como motores de la motivacion intrinseca, la cual se asocia
directamente con la permanencia del talento en las organizaciones, estas
teorias han sido validadas y ampliadas por meta-analisis contemporaneos,
que confirman la relacién causal entre motivacion y retencion (Deci et al.,
2017; Vroom, 1964).

Justificacion Practica

En la practica organizacional, la motivacion laboral se traduce en
estrategias concretas que impactan directamente en la retencion del
talento; empresas lideres como Unilever, Johnson & Johnson y Marsh
McLennan han implementado programas de personalizacion motivacional,

desarrollo de carrera y reconocimiento, logrando reducir la rotacion y
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aumentar el compromiso de sus empleados (Deloitte, 2025; SHRM, 2025);
la evidencia que la personalizacidn de incentivos, la flexibilidad laboral y el
desarrollo profesional son practicas efectivas para mantener a los
empleados motivados y comprometidos; ademas, la adopcién de
tecnologias de analisis de datos permite identificar y responder a los
factores motivacionales individuales, optimizando asi las estrategias de
retencién (McKinsey, 2025); estas acciones no solo mejoran la satisfaccion
y el desempefo, sino que también generan ventajas competitivas
sostenibles para las organizaciones.

Justificacion Social

La motivacién y la retencion del talento tienen profundas implicancias
sociales; organizaciones que promueven la motivacion y la equidad
contribuyente a la movilidad social, la reducciéon de desigualdades y la
cohesion comunitaria (OIT, 2023; OCDE, 2023); la retencion de empleados
motivados favorece la estabilidad econdmica, reduce el desempleo y
promueve la salud mental y el bienestar social (OMS, 2023); ademas,
politicas inclusivas de motivacion y desarrollo profesional ayudan a cerrar
brechas de género y diversidad, impulsando la justicia social y la igualdad
de oportunidades (Williams & Chen, 2022); asi, la motivacion laboral
trasciende el ambito organizacional y se convierte en un motor de
desarrollo social y econémico.

Justificacion Metodolégica

El estudio de la motivacion laboral y su impacto en la retencion del talento

requiere enfoques metodologicos mixtos y rigurosos; la literatura reciente
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destaca el uso de encuestas validadas, analisis estadisticos y estudios de
caso para medir la motivacion, la satisfaccion y la intencién de
permanencia (Pandita & Ray, 2018; Human Resource Management
Review, 2023); los metaanalisis y revisiones sistematicas permiten
sintetizar la evidencia y establecer relaciones causales robustas entre
variables; ademas, la triangulacion de métodos cualitativos y cuantitativos
enriquece la comprension de los factores motivacionales y su influencia en
contextos diversos, garantizando la validez y la generalizacion de los

hallazgos.

Justificacion Epistemoloégica

Desde una perspectiva epistemoldgica, la motivaciéon laboral es un
constructo complejo y multidimensional, cuya comprension exige un
enfoque interdisciplinario; las teorias clasicas y contemporaneas han
evolucionado para integrar factores individuales, organizacionales vy
contextuales, reflejando la naturaleza dinamica de la motivacion (Herzberg,
1959; Deci & Ryan, 2000); el conocimiento sobre la motivacion y la
retencion se construye a partir de la interaccion entre teoria, evidencia
empirica y practica organizacional, lo que exige una constante revision y
actualizacion conceptual; ademas, la mediciéon de la motivacion implica
desafios epistemoldgicos relacionados con la subjetividad y la variabilidad
individual, lo que refuerza la necesidad de enfoques metodoldgicos sélidos

y éticamente responsables.
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CAPITULO Il.- Marco Teérico

2.1 Concepto de motivacion laboral. -

La motivacion laboral, entendida como el conjunto de razones internas
y externas que impulsan a los empleados a comprometerse y permanecer
en una organizacion, es reconocida por la literatura académica
contemporanea como un factor determinante en la retencion del talento;
tanto las teorias clasicas como las contemporaneas coinciden en que la
satisfaccion de necesidades psicologicas, el reconocimiento, la autonomia
y el sentido de propdsito son esenciales para reducir la rotacion y fortalecer

el compromiso organizacional.

La motivacion laboral ha sido objeto de estudio desde mediados del
siglo XX, evolucionando desde enfoques centrados en necesidades
basicas hasta modelos complejos que integran factores psicolégicos,
sociales y organizacionales; en el contexto actual, donde la competencia

por el talento es intensa y la rotacion laboral representa un desafio
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estratégico, comprender la motivacion como motor de la retencion se

vuelve fundamental.

Abraham Maslow (1943) propuso la teoria de la jerarquia de
necesidades, argumentando que los individuos buscan satisfacer
progresivamente necesidades fisiolégicas, de seguridad, sociales, de
estimacion y de autorrealizacion; en el ambito laboral, esto implica que los
empleados requieren primeras condiciones basicas y seguridad antes de
aspirar a reconocimiento y desarrollo personal, factores que inciden

directamente en su permanencia en la organizacion.

Frederick Herzberg (1959), con su teoria de los dos factores,
diferencia entre factores higiénicos (salario, condiciones laborales) vy
motivadores (reconocimiento, logro, responsabilidad); Herzberg demostro
que, si bien la ausencia de factores higiénicos genera insatisfaccion, solo
los motivadores intrinsecos conducen a una verdadera satisfaccion y

compromiso, elementos esenciales para la retencién del talento.

Douglas McGregor (1960) aporto la Teoria X e Y, sugiriendo que la
vision que tenga la direccion sobre la naturaleza humana (si los empleados
son pasivos o proactivos) influye en las practicas de gestion y, por ende, en
la motivacion y la retencion; por su parte, Victor Vroom (1964) desarrollo la
teoria de las expectativas, sefialando que la motivacion depende de la
percepcion de que el esfuerzo conducira a un buen desempefio y que este

sera recompensado de manera valiosa para el individuo.
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La Teoria de la Autodeterminacion, desarrollada por Deci y Ryan
(1985, 2000), ha revolucionado la comprensién de la motivacién laboral al
distinguir entre motivacion intrinseca (realizacion de tareas por interés o
satisfaccion adquirida) y extrinseca (por recompensas externas). Gagné y
Deci (2005) y Gagné et al. (2015) demostraron que la satisfaccion de las
necesidades de autonomia, competencia y relacion fomenta la motivacion
auténoma, la cual predice positivamente la satisfaccion, el compromiso y la

intencidon de permanencia.

Estudios recientes, como el metaanalisis de Lee et al. (2024),
confirman que la motivacion intrinseca y las formas internalizadas de
motivacion extrinseca se asocian significativamente con la intencion de
permanencia y el logro de metas organizacionales; la motivacion
auténoma, en particular, reduce la intencion de rotacién y fortalece el
compromiso organizacional; investigaciones longitudinales, como la de
Morin et al. (2015), han evidenciado que perfiles de alta motivacion
autébnoma y compromiso dual (con la ocupacion y la organizacion) se
relacionan con mayor bienestar y menor intencién de rotacion a lo largo del

tiempo.

Por otro lado, la motivacion prosocial, estudiada por Grant (2007-
2013), resalta la importancia de que los empleados perciban que su trabajo
tiene un impacto positivo en los demas, lo que incrementa el compromiso y
la intencidén de permanencia, especialmente en organizaciones con fuerte

cultura de responsabilidad social.
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La literatura coincide en que la motivacién laboral no solo incrementa
la satisfaccion y el desempefio, sino que es un predictor directo de la
retencidn del talento; las organizaciones que promueven entornos donde se
satisfacen las necesidades psicologicas basicas, se reconoce el esfuerzo y
se alinea el trabajo con los valores personales, logran reducir la rotacion y

consolidar equipos comprometidos y productivos.

En sintesis, la motivacién laboral es un factor clave y multifacético en
la retencién del talento, sustentado tanto por teorias clasicas como por
modelos contemporaneos y evidencia empirica reciente. Su gestion
estratégica es indispensable para el éxito organizacional en el entorno

competitivo actual.

La motivacion laboral, sustentada en teorias sodlidas y evidencia
empirica reciente, es un pilar estratégico para la retenciéon del talento; su
adecuada gestion permite a las organizaciones no solo reducir la rotacion,

sino también sus colaboradores.

2.2 Concepto de retencién del talento. —

La retencion del talento es un proceso estratégico y multifacético que
busca mantener a los empleados clave dentro de la organizacién, siendo la
motivacion laboral uno de sus factores determinantes; diversos autores y
teorias demuestran que la satisfaccion de las necesidades motivacionales
incrementa el compromiso y reduce la rotacion, consolidando la retencion

como un pilar para la sostenibilidad y el éxito organizacional.
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La retencion del talento constituye uno de los principales desafios y
objetivos estratégicos de la gestion de recursos humanos en las
organizaciones contemporaneas, este concepto se refiere al conjunto de
politicas, practicas y estrategias orientadas a mantener a los empleados
mas valiosos, minimizando la rotacion voluntaria y asegurando la
continuidad del conocimiento, la experiencia y la competitividad

organizacional.

Segun Cascio (2014) define la retencion del talento como el proceso
mediante el cual las organizaciones desarrollan y aplican politicas
orientadas a mantener a los empleados clave, asegurando su compromiso
y satisfaccion a largo plazo; de manera similar, Horwitz, Heng y Quazi
(2003) sostienen que la retencion implica atraer, motivar y conservar a los
trabajadores del conocimiento, quienes representan un recurso estratégico

para la organizacion.

El fundamento tedrico de la retencion del talento se apoya en diversas
teorias organizacionales y psicolégicas; la teoria del intercambio social
plantea que los empleados deciden permanecer en una organizacion
cuando perciben que reciben beneficios tangibles e intangibles, como
reconocimiento, desarrollo profesional y un ambiente laboral positivo; por
su parte, la gestion estratégica del talento enfatiza la importancia de alinear
las practicas de recursos humanos con los objetivos organizacionales para

maximizar la retencion.
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Segun Deery y Jago (2015) amplian el concepto al sefalar que la
retencion del talento esta intrinsecamente ligada a la gestion del talento, el
equilibrio entre la vida laboral y personal, y la implementacion de
estrategias que fomentan el compromiso y la satisfaccion de los
empleados; en la literatura reciente, la motivacién laboral se reconoce
como un factor clave en la retencidn del talento. La motivacion, entendida
como el conjunto de fuerzas internas y externas que impulsan al individuo a
realizar esfuerzos para alcanzar metas organizacionales y personales,
influye directamente en la intencion de permanencia y el compromiso

organizacional.

Teorias como la de la autodeterminacién (Deci & Ryan, 1985)
sostienen que la satisfaccion de las necesidades de autonomia,
competencia y relaciéon incrementa la motivacion intrinseca, lo que se
traduce en mayor compromiso y menor rotacion; asimismo, la teoria de los
dos factores de Herzberg (1959) distingue entre factores higiénicos vy
motivacionales, sefalando que la presencia de factores motivacionales
incrementa la satisfaccion y la retencion, mientras que la ausencia de

factores higiénicos puede aumentar la rotacion.

La evidencia empirica respalda esta relacion: estudios recientes
reportan correlaciones directas y positivas entre motivacién laboral y
retencién del talento, con valores de Rho de Spearman superiores a 0.5 y
niveles de significancia estadistica (p < .01), lo que demuestra que a mayor

motivacion, mayor es la probabilidad de que los empleados permanezcan
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en la organizacion; ademas, investigaciones como la de Gallup (2020)
muestran que las empresas con empleados altamente motivados presentan

un 21% menos de rotacién de personal

En sintesis, la retencién del talento es un fendmeno multidimensional
que requiere estrategias integrales y adaptativas, la motivacién laboral,
junto con el desarrollo profesional, el reconocimiento y un ambiente laboral
positivo, se consolida como un pilar fundamental para mantener a los
empleados clave y potenciar el desempefo organizacional en el contexto

actual.

Un estudio de Gonzalez-Romero et al. (2023) analiza como la
motivacion laboral, especialmente en el contexto de teletrabajo y cambios
organizacionales tras la pandemia de COVID-19, es un predictor directo de
la intencidén de permanencia de los empleados; el estudio concluye que los
factores motivacionales, tanto intrinsecos (desarrollo profesional, sentido
de pertenencia) como extrinsecos (remuneracion, reconocimiento), influyen
significativamente en la retencién del talento; un articulo de Oludayo et al.
(2022) investigd en empresas africanas coémo la motivacién, tanto
monetaria como no monetaria, se asocia directamente con el compromiso
organizacional y la retencion del talento, los autores sugieren que la
implementacion de programas de reconocimiento y oportunidades de

desarrollo profesional son esenciales para reducir la rotacién voluntaria.
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Un metaanalisis reciente de Hom et al. (2022) revis6 mas de 300
estudios realizados entre 2010 y 2021 sobre los factores que explican la
retencion del talento, los resultados muestran que la motivacién laboral es
uno de los factores mas consistentes y predictivos de la permanencia en la
organizacion, superando incluso a la remuneracion en importancia relativa;
un estudio de Sanchez-Cardona et al. (2021) destaca que los empleados
millennials valoran especialmente el reconocimiento, la flexibilidad y el
desarrollo profesional. La motivacion generada por estos factores tiene un

alto impacto en su decisiéon de permanecer en una organizacion.

Diversos estudios recientes demuestran que la motivacién laboral,
entendida en sus dimensiones intrinseca y extrinseca, sigue siendo uno de
los factores mas relevantes y estudiados para explicar y mejorar la

retencidn del talento en las organizaciones actuales.

22



CAPITULO lll.- Desarrollo de actividades programadas

3.1. Relacion entre motivacion y retencién del talento. -

La motivacién laboral es un determinante fundamental en la retencion
del talento dentro de las organizaciones, diversas teorias clasicas y
contemporaneas, junto con evidencia empirica reciente y casos practicos,
demuestran que los empleados motivados presentan mayor satisfaccion,
compromiso y menor intencién de rotacion; la adaptacion a los nuevos
retos del entorno laboral, como el trabajo hibrido, la busqueda de propdsito
y el bienestar, refuerza la centralidad de la motivacion en la gestion del
talento.

La retencién del talento se ha convertido en una prioridad estratégica
para las organizaciones modernas, especialmente en un contexto de alta
competitividad y cambios acelerados en el mercado laboral; en este

escenario, la motivacion laboral emerge como un factor central que influye
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directamente en la decisién de los empleados de permanecer o abandonar
una organizacion.

Desde una perspectiva tedrica, la motivacion ha sido abordada por
autores como Maslow (1943, 1954), quien propuso la jerarquia de
necesidades, sefialando que los individuos buscan satisfacer necesidades
progresivamente mas elevadas, desde las fisiolégicas hasta la
autorrealizacion, siendo estas ultimas especialmente relevantes para la
retencion del talento; segun Herzberg (1959, 1966) distinguio entre factores
higiénicos (extrinsecos) y motivadores (intrinsecos), concluyendo que solo
los segundos como el reconocimiento, la responsabilidad y el desarrollo
profesional, generan verdadera satisfaccion y compromiso, elementos
clave para la permanencia en la organizacion.

En la actualidad, la Teoria de la Autodeterminacion (SDT) de Deci y
Ryan (1985, 2000, 2017) ha cobrado especial relevancia; esta teoria
sostiene que la satisfaccion de las necesidades de autonomia,
competencia y relacion social potencia la motivacion intrinseca, lo que se
traduce en mayor compromiso, bienestar y, en consecuencia, en una
mayor retencion del talento; estudios recientes confirman que la motivacion
intrinseca es un predictor mas robusto de la retencién que los incentivos
extrinsecos, aunque ambos pueden interactuar positivamente si se alinean
con los valores y expectativas del empleado.

La evidencia empirica respalda esta relacion. Heath, Williams y Luse
(2024) demostraron que la percepcion de sentido en el trabajo, un

componente clave motivacional reduce significativamente la intencion de
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rotacion a través del aumento de la satisfaccion laboral; de manera similar,
Chen et al. (2023) encontraron que las oportunidades de desarrollo
profesional, la remuneracion basada en el desempefio y el compromiso
organizacional disminuyen la intencion de abandono, mediadas por la
satisfaccion laboral

Ademas, la participacion en la toma de decisiones y la percepcion de
apoyo organizacional refuerzan la motivacion y, por ende, la retencion; en
el contexto contemporaneo, factores como la flexibilidad laboral, el
equilibrio vida-trabajo, el propdsito y el bienestar mental han adquirido un
peso determinante en la motivacion y la retencion, especialmente entre los
millennials y la Generacion Z.

El informe de Deloitte (2025) destaca que el 89% de los empleados
joévenes considera el propdsito y el desarrollo profesional como razones
principales para permanecer en una organizacion; la falta de alineacion
entre los valores personales y los de la empresa incrementa la rotacion,
mientras que la implementacion de politicas de reconocimiento, desarrollo y
bienestar reduce significativamente la fuga de talento.

Casos practicos de empresas como Google, AWS vy LinkedIn
muestran que estrategias basadas en la motivacion como la
personalizacion de incentivos, el reconocimiento y la promocion interna,
pueden mejorar la retencion hasta en un 27%; ademas, la literatura sefala
que un aumento del 5% en la retencién puede incrementar las utilidades
entre un 25% y un 95%, evidenciando el retorno de inversién de las

estrategias motivacionales.
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En sintesis, la motivacion laboral, especialmente en su dimension
intrinseca, es un factor determinante para la retencion del talento. Las
organizaciones que diseflan entornos de trabajo que satisfacen las
necesidades psicoldgicas basicas, promueven el desarrollo y reconocen el
valor de sus empleados, logran no solo retener a su clave personal, sino
también potenciar su compromiso y desempefo.

La motivaciéon es un factor fundamental que incide directamente en el
desempefio laboral de los empleados dentro de cualquier organizacion;
diversos estudios y modelos estadisticos han demostrado que existe una
relacion significativa entre la motivacion y el nivel de desempefio alcanzado
por los colaboradores; por ejemplo, un analisis de regresion lineal simple
aplicado en un estudio de caso evidencia que la motivacion laboral influye
de manera significativa en el desempefo de los trabajadores, confirmando
gue a mayor motivacion, mejor es el rendimiento laboral.

Ademas, la motivacion no solo impulsa a los empleados a esforzarse
mas, sino que también contribuye a la calidad de los servicios y productos
ofrecidos por la organizacidn, convirtiéndose en una ventaja competitiva
clave; segun Robbins (2004), las personas con un alto grado de motivacion
tienden a expresar un mejor desempeio a través del esfuerzo y dedicacion
que ponen en sus actividades diarias; esto se traduce en una mayor
eficiencia, cumplimiento de objetivos institucionales y un aumento en la
productividad.

Por otro lado, la motivacion también esta relacionada con la

satisfaccion personal y profesional de los empleados, lo que refuerza su
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compromiso y sentido de pertenencia dentro de la empresa; los gerentes,
conscientes de esta relacion, buscan constantemente estrategias para
motivar a sus equipos, ya que el desempefo depende no solo de la
capacidad y el entorno, sino también de la motivacidn que impulsa a cada
individuo; en resumen, la motivacion actua como un motor que potencia el
desempefio laboral, facilitando el logro de metas organizacionales, la

satisfaccion de los empleados y el éxito global de la empresa.

3.2. Buenas practicas y estrategias organizacionales. -

La retencion del talento es uno de los mayores desafios para las
organizaciones modernas, especialmente en contextos de alta
competitividad y cambio constante; diversos estudios han demostrado que
la motivacion laboral es un factor clave que incide directamente en la
decision de los empleados de permanecer en una empresa (Ryan & Deci,
2023). La motivacion no solo impulsa el rendimiento y la satisfaccion, sino
que también fortalece el compromiso organizacional y reduce la intencion
de rotacion (Gagné & Deci, 2005; Van den Broeck et al., 2021).

Ofrecer paquetes de compensacion competitivos y sistemas de
recompensas que incluyen tanto incentivos econémicos como beneficios
no monetarios es fundamental; segun la Fundacion SHRM (2023), las
organizaciones que adoptan estrategias de “recompensas totales”, que
combinan salario, bonificaciones, beneficios de salud y flexibilidad laboral,

experimentan mayores tasas de retencion y satisfaccion; es importante
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que estos sistemas sean transparentes y estén alineados con los valores
y objetivos de la empresa.

El acceso a programas de desarrollo profesional, capacitacion
continua y planes de carrera personalizados es una de las practicas mas
efectivas para motivar y retener talento; McKinsey (2022) reporta que las
empresas que invierten en formacion y desarrollo logran un 5% mas de
retencibon y un 7% mas de promociones internas; ademas, la
implementacion de mentorias, rotacion de puestos y programas de
liderazgo contribuyen a la satisfaccion de las necesidades de autonomia y
competencia, elementos centrales en la teoria de la autodeterminacion
(Ryan & Deci, 2023).

La promocion del bienestar y el equilibrio entre la vida personal y
laboral es cada vez mas valorada por los empleados; iniciativas como el
trabajo flexible, la jornada reducida y el acceso a herramientas digitales de
bienestar han demostrado reducir el estrés y aumentar la permanencia en
la organizacion (Wellhub, 2024); Marsh McLennan, por ejemplo, mejoré la
satisfaccion y retencion de mas de 20.000 empleados mediante politicas
de flexibilidad y bienestar digital (Wellhub, 2024).

El reconocimiento frecuente y significativo, tanto formal como
informal, es esencial para mantener la motivacion; las organizaciones con
sistemas estructurados de reconocimiento presentan mayores niveles de
compromiso 'y menor rotacidon (Fundacion SHRM, 2023); el
reconocimiento debe ser coherente con los valores organizacionales y

personalizado segun los logros individuales y de equipo.
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Fomentar una cultura organizacional inclusiva, donde todos los
empleados tengan acceso equitativo a oportunidades de desarrollo y se
sientan valorados, es clave para la retencion; segun McKinsey (2023)
destaca que las culturas orientadas al desarrollo y la inclusién generan
mayor productividad y permanencia, la gestion activa de la diversidad, a
través de mentorias y cohortes de desarrollo inclusivo, fortalece el sentido
de pertenencia y reduce la rotacion (McKinsey, 2023).

El liderazgo transformacional, que se centra en la inspiracion, el
apoyo individualizado y la visidon compartida, ha demostrado ser un
potente motivador y predictor de retencion (Bass & Riggio, 2006;
ClearCompany, 2025); la formacion de lideres en habilidades de
comunicacion, empatia y gestion del cambio es fundamental para crear
entornos motivadores y retentivos.

La comunicacion transparente y bidireccional, junto con la
participacion de los empleados en la toma de decisiones, fortalece la
confianza y el compromiso; el uso de plataformas digitales para feedback
continuo y la realizacion de entrevistas de permanencia permiten
identificar y abordar factores de desmotivacion antes de que se traduzcan
en rotacion (HR Cloud, 2025).

Las teorias contemporaneas de la motivacién, como la Teoria de la
Autodeterminacion (Ryan & Deci, 2023) y la Teoria de los Dos Factores
de Herzberg (Galanakis & Peramatzis, 2022), subrayan la importancia de
satisfacer necesidades psicoldgicas basicas (autonomia, competencia y

relacion) y de combinar factores intrinsecos y extrinsecos para lograr una
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motivacién sostenible; la evidencia empirica reciente confirma que las
practicas organizacionales que potencian la motivacién como el desarrollo
profesional, el reconocimiento y la inclusion, se traducen en menores
tasas de rotacién y mayor compromiso (Meta-analisis AMO, 2025; Van
den Broeck et al., 2021).

La motivacion laboral es el motor que impulsa la retencidn del talento
en las organizaciones modernas; la integracion de buenas practicas,
compensacion integral, desarrollo profesional, bienestar, reconocimiento,
cultura inclusiva, liderazgo transformacional y comunicacion efectiva, no
solo incrementa la satisfaccion y el compromiso, sino que también reduce
la rotacion y fortalece la competitividad organizacional; la evidencia
cientifica y los marcos teoricos actuales respaldan la necesidad de
adoptar un enfoque holistico y adaptativo para gestionar la motivacién y la

retencion del talento.
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CAPITULO IV.- Resultados Obtenidos

1.

El analisis exhaustivo realizado en esta tesis revela que la motivaciéon
laboral es el eje central sobre el cual gira la retencién del talento en las
organizaciones modernas; a partir de la revision de la literatura, estudios
empiricos y la aplicacién de instrumentos validados, se constata que los
empleados motivados no solo presentan una mayor intencion de
permanencia, sino que también contribuyen a un clima organizacional mas
positivo y una reduccioén significativa de la rotacién de personal.

Las investigaciones consultadas demuestran que la motivacion laboral,
entendida tanto desde una perspectiva intrinseca (satisfaccion personal,
sentido de logro, autonomia) como extrinseca (recompensas,
reconocimiento, condiciones laborales), incide directamente en la decision
de los empleados de continuar en una empresa; en particular, la motivacion
intrinseca, potenciada por la satisfaccion de necesidades psicolégicas
como la autonomia, la competencia y la pertenencia, se asocia con tasas

de retencion mas elevadas y un mayor compromiso organizacional.
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3. Los datos cuantitativos obtenidos a través de escalas como la
Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) y cuestionarios de
retencibn muestran correlaciones significativas entre altos niveles de
motivacion y baja intencidn de rotacién; por ejemplo, empresas que
invierten en el desarrollo profesional de sus empleados y fomentan el
reconocimiento y la participacion activa logran reducir la rotacion hasta en
un 40% y aumentar la retencion en mas del 20% respecto a organizaciones
que no priorizan estos aspectos.

4. Asimismo, los resultados evidencian que la cultura organizacional y el
liderazgo efectivo actuan como catalizadores de la motivacion; un entorno
laboral que promueve el reconocimiento, la comunicacion abierta y la
flexibilidad incrementan la satisfaccion y el compromiso, factores que, a su
vez, refuerzan la intencién de permanencia.

5. El liderazgo transformacional, caracterizado por la inspiracion y el apoyo al
desarrollo individual, potencia el efecto de la motivacion sobre la retencion,
especialmente cuando se combina con practicas de gestion del talento y
bienestar laboral.

6. Por otro lado, la investigacion identifica que la relaciéon entre motivacion y
retencién puede estar mediada por variables como la satisfaccién laboral y
los valores personales, y moderada por el engagement y el estilo de
liderazgo; en contextos donde los empleados perciben un alto nivel de
engagement y cuentan con lideres que fomentan la autonomia y el
crecimiento, la motivacion laboral tiene un impacto aun mayor en la

retencion.
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7. Finalmente, los resultados subrayan la importancia de implementar

estrategias integrales que aborden tanto las expectativas de desarrollo
profesional como el bienestar y la flexibilidad de los empleados; las
organizaciones que adoptan este enfoque no solo logran retener a su
talento clave, sino que también mejoran la productividad, la innovacién y la
satisfaccion general del equipo.

La motivacién laboral, especialmente cuando se apoya en el desarrollo
profesional, el reconocimiento, una cultura organizacional positiva y un
liderazgo transformacional, es el factor mas influyente en la retencion del
talento. Las organizaciones que priorizan estos elementos logran no solo
reducir la rotacidn y los costos asociados, sino también fortalecer el
compromiso, la productividad y la sostenibilidad de su capital humano.

En sintesis, los resultados de la tesis confirman que la motivacion laboral
es el motor principal de la retencion del talento, y su gestion estratégica
debe ser una prioridad para cualquier organizacion que aspire a la

excelencia y la competitividad del entorno actual.
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CONCLUSIONES

1.

La investigacion desarrollada en esta tesis permite afirmar, de manera
contundente, que la motivacion laboral es un elemento esencial vy
determinante en la retencion del talento dentro de las organizaciones; a lo
largo del estudio, se ha evidenciado que la motivacién no solo impulsa el
desempefio y la productividad de los empleados, sino que también
fortalece su compromiso y sentido de pertenencia, factores fundamentales
para que decidan permanecer en la empresa a largo plazo.

Uno de los hallazgos mas relevantes es que la motivaciéon intrinseca,
aquella que surge del interés personal, la satisfaccion por el trabajo bien
hecho y el deseo de superacion tiene un impacto mas profundo y duradero
en la retencion del talento que la motivacion extrinseca, basado en
recompensas materiales o incentivos externos; cuando los empleados
encuentran sentido y propédsito en sus tareas, desarrollan un vinculo
emocional con la organizacion, lo que reduce significativamente la intencién
de abandonar su puesto. Este fendmeno se relaciona con la importancia de
promover entornos laborales que favorezcan el desarrollo personal y
profesional, asi como la autonomia y la participacion activa en la toma de
decisiones.

Asimismo, la tesis demuestra que la motivacion laboral es un proceso
dinamico, influenciado por multiples factores internos y externos; entre los
factores internos destacan la autoestima, la autopercepcién de

competencia y la identificacidon con los valores de la empresa; por otro lado,
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los factores externos incluyen el estilo de liderazgo, el reconocimiento, las
oportunidades de crecimiento y la calidad de las relaciones interpersonales
en el entorno de trabajo, la combinacion adecuada de estos elementos
genera un clima organizacional positivo, que no solo retiene el talento, sino
que también lo potencia.

Otro aspecto relevante es la relacion entre la motivacion y el desarrollo
humano; la motivacion laboral, al igual que en el ambito educativo,
constituye un motor clave para el crecimiento integral de las personas,
permitiéndoles alcanzar su maximo potencial y contribuir de manera
significativa a los objetivos organizacionales.

En este sentido, las empresas que invierten en estrategias para fortalecer
la motivacion de sus colaboradores no solo logran reducir la rotacion de
personal, sino que también incrementan la satisfaccion, el bienestar y la
lealtad de sus equipos.

Finalmente, la tesis concluye que la gestion de la motivacion laboral debe
ser una prioridad estratégica para las organizaciones que aspiran a ser
competitivas y sostenibles en el tiempo; implementar politicas que
fomenten la motivacion intrinseca, el reconocimiento, el desarrollo
profesional y la participacién activa de los empleados es fundamental para
construir equipos solidos, comprometidos y dispuestos a permanecer en la
empresa, incluso frente a ofertas externas o situaciones adversas; asi, la
motivacion laboral se consolida como el factor clave en la retencion del

talento y en la construccidn de organizaciones exitosas y resilientes.
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RECOMENDACIONES

1.

En primer lugar, se recomienda a las organizaciones adoptar un enfoque
integral de la motivacion laboral , considerando tanto los factores
intrinsecos como extrinsecos que inciden en el compromiso de los
empleados. No basta con ofrecer incentivos econdmicos o beneficios
materiales; es fundamental crear un entorno donde el personal se sienta
valorado, escuchado y participe de los logros de la empresa; para ello, es
importante que los lideres estén capacitados en habilidades de gestion
emocional, comunicacion efectiva y liderazgo transformacional, puesto que
el estilo de liderazgo influye considerablemente en el nivel de motivacion y
satisfaccion de los colaboradores.

En este sentido, es recomendable establecer programas de reconocimiento
y recompensa que vayan mas alla de lo econdmico , incorporando el
reconocimiento publico, las oportunidades de desarrollo profesional, la
asignacion de proyectos desafiantes y la promocion interna; estos aspectos
contribuyen a que los empleados perciban que su esfuerzo es valorado y
que existen posibilidades reales de crecer dentro de la organizacion;
ademas, el reconocimiento oportuno y sincero fortalece la autoestima vy el
sentido de pertenencia de los trabajadores.

Otra recomendacién esencial es fomentar la participacion activa de los
empleados en la toma de decisiones y en la definicion de los objetivos
organizacionales; cuando los colaboradores sienten que sus opiniones son

tomadas en cuenta y que su trabajo tiene un impacto real en los resultados
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4.

de la empresa, aumenta su compromiso y motivacion; por lo tanto, es
aconsejable implementar canales de comunicacion bidireccional, espacios
de dialogo y mecanismos de retroalimentacion continua, que permitan
identificar las necesidades, inquietudes y expectativas del personal.
Asimismo, se sugiere invertir en programas de capacitacion y desarrollo
profesional , proporcionando a los empleados las herramientas necesarias
para actualizar y ampliar sus competencias; la formacién continua no solo
mejora el desempefio individual y organizacional, sino que también
refuerza la motivacion al permitir que los trabajadores avancen en su
carrera y enfrenten nuevos desafios; a su vez, el acceso a estas
oportunidades debe ser equitativo y transparente, evitando cualquier tipo
de discriminacion o favoritismo.

De igual manera, es importante promover un ambiente laboral saludable y
colaborativo , donde prevalezcan el respeto, la confianza y la cooperacién
entre todos los miembros del equipo; el bienestar emocional y psicolégico
de los empleados es un factor clave en su motivacion y permanencia en la
empresa; por ello, se recomienda implementar politicas de conciliacion
entre la vida laboral y personal, asi como programas que promuevan el
equilibrio emocional y la prevencion del estrés laboral.

Finalmente, se aconseja evaluar periddicamente el clima organizacional y
el nivel de motivacién de los colaboradores , utilizando herramientas como
encuestas de satisfaccion, entrevistas individuales y grupos focales; estos
diagnosticos permiten identificar areas de mejora y disefiar estrategias

personalizadas para abordar las causas de desmotivacion o insatisfaccion;

37



la informacion obtenida debe ser utilizada para ajustar politicas y practicas
internas, demostrando asi el compromiso de la organizacion con el
bienestar y desarrollo de su talento humano.

En conclusidn, la retencion del talento no es resultado del azar, sino de la
implementacion consciente y sostenida de politicas y practicas orientadas a
fortalecer la motivacion laboral en todos los niveles de la organizacién. Solo
asi sera posible construir equipos solidos, comprometidos y capaces de

contribuir al éxito y sostenibilidad de la empresa.
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