
UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS E INFORMÁTICA   
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y DE NEGOCIOS 

CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES 

 
TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL  

          “la Motivación Laboral como factor clave en la retención del talento”  

 

 

AUTORA:  

Bach. De La Rosa Menendez, Katherine Angelica   

 

 

PARA OPTAR EL TÍTULO PROFESIONAL DE:   

LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES  

 

ASESOR:   

                                Abg. Castillo Figueroa, Carlos Francisco 

                                 ID ORCID: 0009-0009-6953-651X 

                                           DNI: 09530087 

 

LIMA-PERÚ 

2026 

 



2 
 

 

 



3 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria 

 

 

Quiero dedicar este trabajo de investigación a mis padres que son mi gran 

ejemplo de perseverancia, resiliencia y determinación, a mis trillizos que son la 

única motivación en mi vida y a mi hermana por todo su apoyo incondicional. 

 

 

 

        

 

 

 

 

 

 



4 
 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 

Quiero presentar mi agradecimiento a las autoridades de la universidad 

peruana de ciencias e informática por haberme formado académicamente, a 

mis profesores y compañeros de clase por su sabios consejos y apoyo 

constante. 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 



5 
 

Declaración de Autoría 

 

 

Nombres : KATHERINE ANGELICA  

Apellidos : DE LA ROSA MENENDEZ 

Código : 1401000433 

DNI  : 70746338 

 

Declaro que, soy el autor del trabajo realizado y que es la versión final que he 

entregado a la oficina del Decanato de la Facultad de Administración y 

Negocios Internacionales de la Universidad Peruana de Ciencias e Informática.  

Asimismo, declaro que he citado debidamente las palabras o ideas de otros 

autores, refiriendo expresamente el nombre de la obra y página o páginas que 

me sirvieron de fuente. 

 

      Jesús María, enero del 2026. 

 

 

 

 

 

 

 

 



6 

ÍNDICE 

CARATULA……………………………………………………………………………...1 

INFORME DE SIMILITUD……………………………………...……………………...2 

DEDICATORIA.……………………………..……………………….………………….3 

AGRADECIMIENTO.…………………………………………………………………...4 

DECLARACIÓN DE AUTORÍA…………………………………………..……………5 

ÍNDICE…………………………………………………………………….……………..6 

INTRODUCCIÓN……………………………………………………………………….7 

CAPITULO I: Planificación del Trabajo de Suficiencia Profesional ….……...9 

1.1. Titulo y descripción del trabajo ………………………………………................9 

1.2. Objetivo del trabajo ……………………..………………........………….............9 

1.3. Justificación ………......…………………………………………………………..12 

CAPITULO II: Marco Teórico.………………………………………….…………...15 

2.1. Concepto de motivación laboral..…………………………………………........15 

2.2. Concepto de retención del talento ………………………………….………….18  

CAPITULO III: Desarrollo de actividades programadas....……………………23 

3.1 Relación entre motivación y retención del talento ………….. ……….….......23 

3.2. Buenas prácticas y estrategias organizacionales………. ……………….......27  

CAPITULO IV: Resultados Obtenidos………………………...…………………..31  

CONCLUSIONES .…………………………………………………………………….34 

RECOMENDACIONES .……………………………………………..……………….36 

REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS…………………………………….………….39 

ANEXOS…………………………………………………….…………………............47 

Anexo 1: Evidencia de similitud digital………………………………..………….….47  

Anexo 2:Autorización de publicación en repositorio………………….……...........51 



7 

INTRODUCCIÓN 

En el contexto actual de alta competitividad y transformación 

organizacional, la retención del talento se ha convertido en uno de los 

principales desafíos para las empresas; la capacidad de una organización para 

conservar a sus empleados más valiosos no solo garantiza la continuidad 

operativa, sino que también potencia la innovación, la productividad y la ventaja 

competitiva sostenible. 

En este escenario, la motivación laboral emerge como un factor 

determinante, capaz de influir directamente en la decisión de los colaboradores 

de permanecer o abandonar una organización; el estudio de la motivación 

laboral cuenta con una sólida base teórica; según Abraham Maslow (1943) 

propuso la elevación de necesidades, argumentando que los individuos buscan 

satisfacer necesidades progresivas, desde las fisiológicas hasta la 

autorrealización, y que la satisfacción de estas necesidades en el entorno 

laboral es esencial para mantener la motivación. 

Posteriormente, Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) desarrollaron la 

teoría de los dos factores, distinguiendo entre factores higiénicos (salario, 

condiciones laborales) y motivadores (reconocimiento, logro, crecimiento 

personal); según Herzberg, solo los motivadores generan verdadera 

satisfacción y compromiso, elementos cruciales para la retención del talento; a 

lo largo de las últimas décadas, la literatura ha evolucionado para incorporar 

modelos más complejos, como la Teoría de la Autodeterminación de Deci y 
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Ryan (1985), que enfatiza la importancia de la autonomía, la competencia y la 

relación social como motores de la motivación intrínseca. 

Asimismo, investigaciones contemporáneas han demostrado que la 

motivación no solo impacta en la satisfacción laboral, sino que también reduce 

la intención de rotación y fortalece el compromiso organizacional; la evidencia 

empírica reciente respalda la relevancia de la motivación en la retención del 

talento; estudios como el de Pérez Marroquín (2024) destacan que las 

estrategias de recursos humanos orientadas a potenciar la motivación y el 

desarrollo profesional incrementan significativamente la permanencia de los 

empleados. 

De igual forma, Cruz y Pérez (2023) subrayan que la motivación, 

especialmente la intrínseca, es un factor clave para la retención en contextos 

internacionales y multiculturales; por su parte, Chasi, Alvarado y Moreta (2024) 

evidencian que la satisfacción laboral, estrechamente vinculada a la 

motivación, es un predictor robusto de la retención del talento humano; en 

síntesis, la motivación laboral constituye un eje central en la gestión del talento 

humano, su adecuada gestión 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 desempeño y 

asegurar su sostenibilidad en el tiempo. 
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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: La 

motivación laboral como factor clave en la retención del talento. 

 

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. 
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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. 

Entre los objetivos específicos, el primero consiste en identificar y 

describir las principales teorías y enfoques sobre la motivación laboral, 

tales como la jerarquía de necesidades de Maslow, la teoría de los dos 

factores de Herzberg y la teoría de la autodeterminación de Deci y Ryan; 

este análisis permitirá comprender los fundamentos conceptuales sobre 

los cuales se construye la relación entre motivación y retención de talento, 

así como las variables que intervienen en este proceso. 

El segundo objetivo específico es analizar el vínculo entre los niveles 

de motivación laboral y la retención del talento, a través de la revisión y 

comparación de estudios empíricos recientes, se pretende establecer 

cómo la satisfacción de las necesidades motivacionales de los empleados 

influye en su compromiso y lealtad hacia la organización, así como en su 

intención de permanecer a largo plazo. 

Un tercer objetivo es identificar las prácticas de gestión de recursos 

humanos que han demostrado ser más efectivas para incentivar la 
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motivación laboral y, en consecuencia, mejorar la retención del talento; 

esto implica examinar políticas de reconocimiento, programas de 

desarrollo profesional, esquemas de compensación, flexibilidad laboral, 

oportunidades de crecimiento y otras iniciativas implementadas en 

diferentes tipos de organizaciones. 

Asimismo, se plantea como cuarto objetivo específico analizar el 

impacto de los factores contextuales, tales como la cultura organizacional, 

el estilo de liderazgo y el entorno laboral, en la relación entre motivación y 

retención, se busca determinar en qué medida estos factores potencian o 

limitan el efecto de la motivación sobre la permanencia de los empleados. 

Finalmente, se aspira a proponer recomendaciones basadas en la 

evidencia para que las organizaciones diseñen y desarrollen estrategias 

efectivas dirigidas a fortalecer la motivación laboral y, por ende, consolidar 

la retención de su talento humano; estas propuestas estarán 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 conclusión, los objetivos de esta tesis están dirigidos a ofrecer 

una visión comprensiva y aplicada sobre la importancia de la motivación 

laboral en la gestión del talento, proporcionando herramientas útiles para 

los profesionales de recursos humanos y líderes organizacionales que 

buscan enfrentar los desafíos de la retención en el entorno empresarial 

contemporáneo. 
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1.3. Justificación 

 

Justificación Teórica 

La motivación laboral ha sido objeto de estudio desde mediados del siglo 

XX, con teorías fundamentales que explican cómo y por qué las personas 

se comprometen con su trabajo; según Maslow (1943) propuso la jerarquía 

de necesidades, donde la satisfacción de necesidades superiores, como la 

autorrealización, impulsa la permanencia y el compromiso en el entorno 

laboral. Herzberg (1959), por su parte, diferencia entre factores higiénicos y 

motivadores, señalando que solo estos últimos (reconocimiento, logro, 

responsabilidad) generan verdadera satisfacción y retención; más 

recientemente, la Teoría de la Autodeterminación de Deci y Ryan (1985, 

2000) enfatiza la importancia de la autonomía, la competencia y la relación 

social como motores de la motivación intrínseca, la cual se asocia 

directamente con la permanencia del talento en las organizaciones, estas 

teorías han sido validadas y ampliadas por meta-análisis contemporáneos, 

que confirman la relación causal entre motivación y retención (Deci et al., 

2017; Vroom, 1964). 

Justificación Práctica 

En la práctica organizacional, la motivación laboral se traduce en 

estrategias concretas que impactan directamente en la retención del 

talento; empresas líderes como Unilever, Johnson & Johnson y Marsh 

McLennan han implementado programas de personalización motivacional, 

desarrollo de carrera y reconocimiento, logrando reducir la rotación y 
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aumentar el compromiso de sus empleados (Deloitte, 2025; SHRM, 2025); 

la evidencia que la personalización de incentivos, la flexibilidad laboral y el 

desarrollo profesional son prácticas efectivas para mantener a los 

empleados motivados y comprometidos; además, la adopción de 

tecnologías de análisis de datos permite identificar y responder a los 

factores motivacionales individuales, optimizando así las estrategias de 

retención (McKinsey, 2025); estas acciones no solo mejoran la satisfacción 

y el desempeño, sino que también generan ventajas competitivas 

sostenibles para las organizaciones. 

Justificación Social 

La motivación y la retención del talento tienen profundas implicancias 

sociales; organizaciones que promueven la motivación y la equidad 

contribuyente a la movilidad social, la reducción de desigualdades y la 

cohesión comunitaria (OIT, 2023; OCDE, 2023); la retención de empleados 

motivados favorece la estabilidad económica, reduce el desempleo y 

promueve la salud mental y el bienestar social (OMS, 2023); además, 

políticas inclusivas de motivación y desarrollo profesional ayudan a cerrar 

brechas de género y diversidad, impulsando la justicia social y la igualdad 

de oportunidades (Williams & Chen, 2022); así, la motivación laboral 

trasciende el ámbito organizacional y se convierte en un motor de 

desarrollo social y económico. 

Justificación Metodológica 

El estudio de la motivación laboral y su impacto en la retención del talento 

requiere enfoques metodológicos mixtos y rigurosos; la literatura reciente 
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destaca el uso de encuestas validadas, análisis estadísticos y estudios de 

caso para medir la motivación, la satisfacción y la intención de 

permanencia (Pandita & Ray, 2018; Human Resource Management 

Review, 2023); los metaanálisis y revisiones sistemáticas permiten 

sintetizar la evidencia y establecer relaciones causales robustas entre 

variables; además, la triangulación de métodos cualitativos y cuantitativos 

enriquece la comprensión de los factores motivacionales y su influencia en 

contextos diversos, garantizando la validez y la generalización de los 

hallazgos. 

 

Justificación Epistemológica 

Desde una perspectiva epistemológica, la motivación laboral es un 

constructo complejo y multidimensional, cuya comprensión exige un 

enfoque interdisciplinario; las teorías clásicas y contemporáneas han 

evolucionado para integrar factores individuales, organizacionales y 

contextuales, reflejando la naturaleza dinámica de la motivación (Herzberg, 

1959; Deci & Ryan, 2000); el conocimiento sobre la motivación y la 

retención se construye a partir de la interacción entre teoría, evidencia 

empírica y práctica organizacional, lo que exige una constante revisión y 

actualización conceptual; además, la medición de la motivación implica 

desafíos epistemológicos relacionados con la subjetividad y la variabilidad 

individual, lo que refuerza la necesidad de enfoques metodológicos sólidos 

y éticamente responsables. 

 



15 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CAPITULO II.- Marco Teórico 
 
2.1 Concepto de motivación laboral. - 
 

La motivación laboral, entendida como el conjunto de razones internas 

y externas que impulsan a los empleados a comprometerse y permanecer 

en una organización, es reconocida por la literatura académica 

contemporánea como un factor determinante en la retención del talento; 

tanto las teorías clásicas como las contemporáneas coinciden en que la 

satisfacción de necesidades psicológicas, el reconocimiento, la autonomía 

y el sentido de propósito son esenciales para reducir la rotación y fortalecer 

el compromiso organizacional. 

La motivación laboral ha sido objeto de estudio desde mediados del 

siglo XX, evolucionando desde enfoques centrados en necesidades 

básicas hasta modelos complejos que integran factores psicológicos, 

sociales y organizacionales; en el contexto actual, donde la competencia 

por el talento es intensa y la rotación laboral representa un desafío 
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estratégico, comprender la motivación como motor de la retención se 

vuelve fundamental. 

Abraham Maslow (1943) propuso la teoría de la jerarquía de 

necesidades, argumentando que los individuos buscan satisfacer 

progresivamente necesidades fisiológicas, de seguridad, sociales, de 

estimación y de autorrealización; en el ámbito laboral, esto implica que los 

empleados requieren primeras condiciones básicas y seguridad antes de 

aspirar a reconocimiento y desarrollo personal, factores que inciden 

directamente en su permanencia en la organización. 

Frederick Herzberg (1959), con su teoría de los dos factores, 

diferencia entre factores higiénicos (salario, condiciones laborales) y 

motivadores (reconocimiento, logro, responsabilidad); Herzberg demostró 

que, si bien la ausencia de factores higiénicos genera insatisfacción, solo 

los motivadores intrínsecos conducen a una verdadera satisfacción y 

compromiso, elementos esenciales para la retención del talento. 

Douglas McGregor (1960) aportó la Teoría X e Y, sugiriendo que la 

visión que tenga la dirección sobre la naturaleza humana (si los empleados 

son pasivos o proactivos) influye en las prácticas de gestión y, por ende, en 

la motivación y la retención; por su parte, Victor Vroom (1964) desarrolló la 

teoría de las expectativas, señalando que la motivación depende de la 

percepción de que el esfuerzo conducirá a un buen desempeño y que este 

será recompensado de manera valiosa para el individuo. 



17 
 

La Teoría de la Autodeterminación, desarrollada por Deci y Ryan 

(1985, 2000), ha revolucionado la comprensión de la motivación laboral al 

distinguir entre motivación intrínseca (realización de tareas por interés o 

satisfacción adquirida) y extrínseca (por recompensas externas). Gagné y 

Deci (2005) y Gagné et al. (2015) demostraron que la satisfacción de las 

necesidades de autonomía, competencia y relación fomenta la motivación 

autónoma, la cual predice positivamente la satisfacción, el compromiso y la 

intención de permanencia. 

Estudios recientes, como el metaanálisis de Lee et al. (2024), 

confirman que la motivación intrínseca y las formas internalizadas de 

motivación extrínseca se asocian significativamente con la intención de 

permanencia y el logro de metas organizacionales; la motivación 

autónoma, en particular, reduce la intención de rotación y fortalece el 

compromiso organizacional; investigaciones longitudinales, como la de 

Morin et al. (2015), han evidenciado que perfiles de alta motivación 

autónoma y compromiso dual (con la ocupación y la organización) se 

relacionan con mayor bienestar y menor intención de rotación a lo largo del 

tiempo. 

Por otro lado, la motivación prosocial, estudiada por Grant (2007-

2013), resalta la importancia de que los empleados perciban que su trabajo 

tiene un impacto positivo en los demás, lo que incrementa el compromiso y 

la intención de permanencia, especialmente en organizaciones con fuerte 

cultura de responsabilidad social. 
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La literatura coincide en que la motivación laboral no solo incrementa 

la satisfacción y el desempeño, sino que es un predictor directo de la 

retención del talento; las organizaciones que promueven entornos donde se 

satisfacen las necesidades psicológicas básicas, se reconoce el esfuerzo y 

se alinea el trabajo con los valores personales, logran reducir la rotación y 

consolidar equipos comprometidos y productivos. 

En síntesis, la motivación laboral es un factor clave y multifacético en 

la retención del talento, sustentado tanto por teorías clásicas como por 

modelos contemporáneos y evidencia empírica reciente. Su gestión 

estratégica es indispensable para el éxito organizacional en el entorno 

competitivo actual. 

La motivación laboral, sustentada en teorías sólidas y evidencia 

empírica reciente, es un pilar estratégico para la retención del talento; su 

adecuada gestión permite a las organizaciones no solo reducir la rotación, 

sino también sus colaboradores. 

2.2 Concepto de retención del talento. –  

La retención del talento es un proceso estratégico y multifacético que 

busca mantener a los empleados clave dentro de la organización, siendo la 

motivación laboral uno de sus factores determinantes; diversos autores y 

teorías demuestran que la satisfacción de las necesidades motivacionales 

incrementa el compromiso y reduce la rotación, consolidando la retención 

como un pilar para la sostenibilidad y el éxito organizacional. 
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La retención del talento constituye uno de los principales desafíos y 

objetivos estratégicos de la gestión de recursos humanos en las 

organizaciones contemporáneas, este concepto se refiere al conjunto de 

políticas, prácticas y estrategias orientadas a mantener a los empleados 

más valiosos, minimizando la rotación voluntaria y asegurando la 

continuidad del conocimiento, la experiencia y la competitividad 

organizacional. 

Según Cascio (2014) define la retención del talento como el proceso 

mediante el cual las organizaciones desarrollan y aplican políticas 

orientadas a mantener a los empleados clave, asegurando su compromiso 

y satisfacción a largo plazo; de manera similar, Horwitz, Heng y Quazi 

(2003) sostienen que la retención implica atraer, motivar y conservar a los 

trabajadores del conocimiento, quienes representan un recurso estratégico 

para la organización. 

El fundamento teórico de la retención del talento se apoya en diversas 

teorías organizacionales y psicológicas; la teoría del intercambio social 

plantea que los empleados deciden permanecer en una organización 

cuando perciben que reciben beneficios tangibles e intangibles, como 

reconocimiento, desarrollo profesional y un ambiente laboral positivo; por 

su parte, la gestión estratégica del talento enfatiza la importancia de alinear 

las prácticas de recursos humanos con los objetivos organizacionales para 

maximizar la retención. 
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Según Deery y Jago (2015) amplían el concepto al señalar que la 

retención del talento está intrínsecamente ligada a la gestión del talento, el 

equilibrio entre la vida laboral y personal, y la implementación de 

estrategias que fomentan el compromiso y la satisfacción de los 

empleados; en la literatura reciente, la motivación laboral se reconoce 

como un factor clave en la retención del talento. La motivación, 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 intención de permanencia y el compromiso 

organizacional. 

Teorías como la de la autodeterminación (Deci & Ryan, 1985) 

sostienen que la satisfacción de las necesidades de autonomía, 

competencia y relación incrementa la motivación intrínseca, lo que se 

traduce en mayor compromiso y menor rotación; asimismo, la teoría de los 

dos factores de Herzberg (1959) distingue entre factores higiénicos y 

motivacionales, señalando que la presencia de factores motivacionales 

incrementa la satisfacción y la retención, mientras que la ausencia de 

factores higiénicos puede aumentar la rotación. 

La evidencia empírica respalda esta relación: estudios recientes 

reportan correlaciones directas y positivas entre motivación laboral y 

retención del talento, con valores de Rho de Spearman superiores a 0.5 y 

niveles de significancia estadística (p < .01), lo que demuestra que a mayor 

motivación, mayor es la probabilidad de que los empleados permanezcan 
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en la organización; además, investigaciones como la de Gallup (2020) 

muestran que las empresas con empleados altamente motivados presentan 

un 21% menos de rotación de personal 

En síntesis, la retención del talento es un fenómeno multidimensional 

que requiere estrategias integrales y adaptativas, la motivación 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 desempeño organizacional en el contexto 

actual. 

Un estudio de González-Romero et al. (2023) analiza cómo la 

motivación laboral, especialmente en el contexto de teletrabajo y cambios 

organizacionales tras la pandemia de COVID-19, es un predictor directo de 

la intención de permanencia de los empleados; el estudio concluye que los 

factores motivacionales, tanto intrínsecos (desarrollo profesional, sentido 

de pertenencia) como extrínsecos (remuneración, reconocimiento), influyen 

significativamente en la retención del talento; un artículo de Oludayo et al. 

(2022) investigó en empresas africanas cómo la motivación, tanto 

monetaria como no monetaria, se asocia directamente con el compromiso 

organizacional y la retención del talento, los autores sugieren que la 

implementación de programas de reconocimiento y oportunidades de 

desarrollo profesional son esenciales para reducir la rotación voluntaria. 
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Un metaanálisis reciente de Hom et al. (2022) revisó más de 300 

estudios realizados entre 2010 y 2021 sobre los factores que explican la 

retención del talento, los resultados muestran que la motivación laboral es 

uno de los factores más consistentes y predictivos de la permanencia en la 

organización, superando incluso a la remuneración en importancia relativa; 

un estudio de Sánchez-Cardona et al. (2021) destaca que los empleados 

millennials valoran especialmente el reconocimiento, la flexibilidad y el 

desarrollo profesional. La motivación generada por estos factores tiene un 

alto impacto en su decisión de permanecer en una organización. 

Diversos estudios recientes demuestran que la motivación laboral, 

entendida en sus dimensiones intrínseca y extrínseca, sigue siendo uno de 

los factores más relevantes y estudiados para explicar y mejorar la 

retención del talento en las organizaciones actuales. 
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CAPITULO III.- Desarrollo de actividades programadas 
 
3.1. Relación entre motivación y retención del talento. - 
 

La motivación laboral es un determinante fundamental en la retención 

del talento dentro de las organizaciones, diversas teorías clásicas y 

contemporáneas, junto con evidencia empírica reciente y casos prácticos, 

demuestran que los empleados motivados presentan mayor satisfacción, 

compromiso y menor intención de rotación; la adaptación a los nuevos 

retos del entorno laboral, como el trabajo híbrido, la búsqueda de propósito 

y el bienestar, refuerza la centralidad de la motivación en la gestión del 

talento. 

La retención 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 motivación laboral emerge como un factor central que influye 
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directamente en la decisión de los empleados de permanecer o abandonar 

una organización. 

Desde una perspectiva teórica, la motivación ha sido abordada por 

autores como Maslow (1943, 1954), quien propuso la jerarquía de 

necesidades, señalando que los individuos buscan satisfacer necesidades 

progresivamente más elevadas, desde las fisiológicas hasta la 

autorrealización, siendo estas últimas especialmente relevantes para la 

retención del talento; según Herzberg (1959, 1966) distinguió entre factores 

higiénicos (extrínsecos) y motivadores (intrínsecos), concluyendo que solo 

los segundos como el reconocimiento, la responsabilidad y el desarrollo 

profesional, generan verdadera satisfacción y compromiso, elementos 

clave para la permanencia en la organización. 

En la actualidad, la Teoría de la Autodeterminación (SDT) de Deci y 

Ryan (1985, 2000, 2017) ha cobrado especial relevancia; esta teoría 

sostiene que la satisfacción de las necesidades de autonomía, 

competencia y relación social potencia la motivación intrínseca, lo que se 

traduce en mayor compromiso, bienestar y, en consecuencia, en una 

mayor retención del talento; estudios recientes confirman que la motivación 

intrínseca es un predictor más robusto de la retención que los incentivos 

extrínsecos, aunque ambos pueden interactuar positivamente si se alinean 

con los valores y expectativas del empleado. 

La evidencia empírica respalda esta relación. Heath, Williams y Luse 

(2024) demostraron que la percepción de sentido en el trabajo, un 

componente clave motivacional reduce significativamente la intención de 
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rotación a través del aumento de la satisfacción laboral; de manera similar, 

Chen et al. (2023) encontraron que las oportunidades de desarrollo 

profesional, la remuneración basada en el desempeño y el compromiso 

organizacional disminuyen la intención de abandono, mediadas por la 

satisfacción laboral 

 Además, la participación en la toma de decisiones y la percepción de 

apoyo organizacional refuerzan la motivación y, por ende, la retención; en 

el contexto contemporáneo, factores como la flexibilidad laboral, el 

equilibrio vida-trabajo, el propósito y el bienestar mental han adquirido un 

peso determinante en la motivación y la retención, especialmente entre los 

millennials y la Generación Z. 

El informe de Deloitte (2025) destaca que el 89% de los empleados 

jóvenes considera el propósito y el desarrollo profesional como razones 

principales para permanecer en una organización; la falta de alineación 

entre los valores personales y los de la empresa incrementa la rotación, 

mientras que la implementación de políticas de reconocimiento, desarrollo y 

bienestar reduce significativamente la fuga de talento. 

Casos prácticos de empresas como Google, AWS y LinkedIn 

muestran que estrategias basadas en la motivación como la 

personalización de incentivos, el reconocimiento y la promoción interna, 

pueden mejorar la retención hasta en un 27%; además, la literatura señala 

que un aumento del 5% en la retención puede incrementar las utilidades 

entre un 25% y un 95%, evidenciando el retorno de inversión de las 

estrategias motivacionales. 
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En síntesis, la motivación laboral, especialmente en su dimensión 

intrínseca, es un factor determinante para la retención del talento. Las 

organizaciones que diseñan entornos de trabajo que satisfacen las 

necesidades psicológicas básicas, promueven el desarrollo y reconocen el 

valor de sus empleados, logran no solo retener a su clave personal, sino 

también potenciar su compromiso y desempeño. 

La motivación es un factor fundamental que incide directamente en el 

desempeño laboral de los empleados dentro de cualquier organización; 

diversos estudios y modelos estadísticos han demostrado que existe una 

relación significativa entre la motivación y el nivel de desempeño alcanzado 

por los colaboradores; por ejemplo, un análisis de regresión lineal simple 

aplicado en un estudio de caso evidencia que la motivación laboral influye 

de manera significativa en el desempeño de los trabajadores, confirmando 

que a mayor motivación, mejor es el rendimiento laboral. 

Además, la motivación no solo impulsa a los empleados a esforzarse 

más, sino que también contribuye a la calidad de los servicios y productos 

ofrecidos por la organización, convirtiéndose en una ventaja competitiva 

clave; según Robbins (2004), las personas con un alto grado de motivación 

tienden a expresar un mejor desempeño a través del esfuerzo y dedicación 

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 motivación también está relacionada con la 

satisfacción 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 relación, buscan constantemente estrategias para 

motivar a sus equipos, ya que el desempeño depende no solo de la 

capacidad y el entorno, sino también de la motivación que impulsa a cada 

individuo; en resumen, la motivación actúa como un motor que potencia el 

desempeño laboral, facilitando el logro de metas organizacionales, la 

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

 

3.2. Buenas prácticas y estrategias organizacionales. - 
 

La retención del talento es uno de los mayores desafíos para las 

organizaciones modernas, especialmente en contextos de alta 

competitividad y cambio constante; diversos estudios han demostrado que 

la motivación laboral es un factor clave que incide directamente en la 

decisión de los empleados de permanecer en una empresa (Ryan & Deci, 

2023). La motivación no solo impulsa el rendimiento y la satisfacción, sino 

que también fortalece el compromiso organizacional y reduce la intención 

de rotación (Gagné & Deci, 2005; Van den Broeck et al., 2021). 

Ofrecer paquetes de compensación competitivos y sistemas de 

recompensas que incluyen tanto incentivos económicos como beneficios 

no monetarios es fundamental; según la Fundación SHRM (2023), las 

organizaciones que adoptan estrategias de “recompensas totales”, que 

combinan salario, bonificaciones, beneficios de salud y flexibilidad laboral, 

experimentan mayores tasas de retención y satisfacción; 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, capacitación 

continua y planes de carrera personalizados es una de las prácticas más 

efectivas para motivar y retener talento; McKinsey (2022) reporta que las 

empresas que invierten en formación y desarrollo logran un 5% más de 

retención y un 7% más de promociones internas; además, la 

implementación de mentorías, rotación de puestos y programas de 

liderazgo contribuyen a la satisfacción de las necesidades de autonomía y 

competencia, elementos centrales en la teoría de la autodeterminación 

(Ryan & Deci, 2023). 

La promoción del bienestar y el equilibrio entre la vida personal y 

laboral es cada vez más 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 organización (Wellhub, 2024); Marsh McLennan, por ejemplo, mejoró la 

satisfacción y retención de más de 20.000 empleados mediante políticas 

de flexibilidad y bienestar digital (Wellhub, 2024). 

El reconocimiento frecuente y significativo, tanto formal como 

informal, es esencial para mantener la motivación; las organizaciones con 

sistemas estructurados de reconocimiento presentan mayores niveles de 

compromiso y menor rotación (Fundación SHRM, 2023); el 

reconocimiento debe ser coherente con los valores organizacionales y 

personalizado según 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 retención; según McKinsey (2023) 

destaca que las culturas orientadas al desarrollo y la inclusión generan 

mayor productividad y permanencia, la gestión activa de la diversidad, a 

través de mentorías y cohortes de desarrollo inclusivo, fortalece el sentido 

de pertenencia y reduce la rotación (McKinsey, 2023). 

El liderazgo transformacional, que se centra en la inspiración, el 

apoyo individualizado y la visión compartida, ha demostrado ser un 

potente motivador y predictor de retención (Bass & Riggio, 2006; 

ClearCompany, 2025); la formación de líderes en habilidades de 

comunicación, empatía y gestión del cambio es fundamental para crear 

entornos motivadores y retentivos. 

La comunicación transparente y bidireccional, junto con la 

participación de los empleados en la toma de decisiones, fortalece la 

confianza y el compromiso; el uso de plataformas digitales para feedback 

continuo y la realización de entrevistas de permanencia permiten 

identificar y abordar factores de desmotivación antes de que se traduzcan 

en rotación (HR Cloud, 2025). 

Las teorías contemporáneas de la motivación, como la Teoría de la 

Autodeterminación (Ryan & Deci, 2023) y la Teoría de los Dos Factores 

de Herzberg (Galanakis & Peramatzis, 2022), subrayan la importancia de 

satisfacer necesidades psicológicas básicas (autonomía, competencia y 

relación) y de combinar factores intrínsecos y extrínsecos para lograr una 
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motivación sostenible; la evidencia empírica reciente confirma que las 

prácticas organizacionales que potencian la motivación como el desarrollo 

profesional, el reconocimiento y la inclusión, se traducen en menores 

tasas de rotación y mayor compromiso (Meta-análisis AMO, 2025; Van 

den Broeck et al., 2021). 

La motivación laboral es el motor que impulsa la retención del talento 

en las organizaciones modernas; la integración de buenas prácticas, 

compensación integral, desarrollo profesional, bienestar, reconocimiento, 

cultura inclusiva, liderazgo transformacional y comunicación efectiva, no 

solo incrementa la satisfacción y el compromiso, sino que también reduce 

la rotación y fortalece la competitividad organizacional; la evidencia 

científica y los marcos teóricos actuales respaldan la necesidad de 

adoptar un enfoque holístico y adaptativo para gestionar la motivación y la 

retención del talento. 
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CAPITULO IV.- Resultados Obtenidos  
 
1. El análisis exhaustivo realizado en esta tesis revela que la motivación 

laboral es el eje central sobre el cual gira la retención del talento en las 

organizaciones modernas; a partir de la revisión de la literatura, estudios 

empíricos y la aplicación de instrumentos validados, se constata que los 

empleados motivados no solo presentan una mayor intención de 

permanencia, sino que también contribuyen a un clima organizacional más 

positivo y una reducción significativa de la rotación de personal. 

2. Las investigaciones consultadas demuestran que la motivación laboral, 

entendida tanto desde una perspectiva intrínseca (satisfacción personal, 

sentido de logro, autonomía) como extrínseca (recompensas, 

reconocimiento, condiciones laborales), incide directamente en la decisión 

de los empleados de continuar en una empresa; en particular, la motivación 

intrínseca, potenciada por la satisfacción de necesidades psicológicas 

como la autonomía, la competencia y la pertenencia, se asocia con tasas 

de retención más 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 

retención muestran correlaciones significativas entre altos niveles de 

motivación y baja intención de rotación; por ejemplo, empresas que 

invierten en el desarrollo profesional de sus empleados y fomentan el 

reconocimiento y la participación activa logran reducir la rotación hasta en 

un 40% y aumentar la retención en más del 20% respecto a organizaciones 

que no priorizan estos aspectos. 

4. Asimismo, los resultados evidencian que la cultura organizacional y el 

liderazgo efectivo actúan como catalizadores de la motivación; un entorno 

laboral que promueve el reconocimiento, la comunicación abierta y la 

flexibilidad incrementan la satisfacción y el compromiso, factores que, a su 

vez, refuerzan la intención de permanencia. 

5. El liderazgo transformacional, caracterizado por la inspiración y el apoyo al 

desarrollo individual, potencia el efecto de la motivación sobre la retención, 

especialmente cuando se combina con prácticas de gestión del talento y 

bienestar laboral. 

6. Por otro lado, la investigación identifica que la relación entre motivación y 

retención puede estar mediada por variables como la satisfacción 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 líderes que fomentan la autonomía y el 

crecimiento, la motivación laboral tiene un impacto aún mayor en la 

retención. 
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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 innovación y la 

satisfacción general del equipo. 

8. La motivación laboral, especialmente cuando se apoya en el desarrollo 

profesional, el reconocimiento, una cultura organizacional positiva y un 

liderazgo transformacional, es el factor más influyente en la retención del 

talento. Las organizaciones que priorizan estos elementos logran no solo 

reducir la rotación y los costos asociados, sino también fortalecer el 

compromiso, la productividad y la sostenibilidad de su capital humano. 

9. En síntesis, los resultados de la tesis confirman que la motivación laboral 

es el motor principal de la retención del talento, y su gestión estratégica 

debe ser una prioridad para cualquier organización que aspire a la 

excelencia y la competitividad del entorno actual. 
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CONCLUSIONES 
1. La investigación desarrollada en esta tesis permite afirmar, de manera 

contundente, que la motivación laboral es un elemento esencial y 

determinante en la retención del talento dentro de las organizaciones; a lo 

largo del estudio, se ha evidenciado que la motivación no solo impulsa el 

desempeño 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. 

2. Uno de los hallazgos más relevantes es que la motivación intrínseca, 

aquella que surge del interés personal, la satisfacción por el trabajo bien 

hecho y el deseo de superación tiene un impacto más profundo y duradero 

en la retención del talento que la motivación extrínseca, basado en 

recompensas materiales o incentivos externos; cuando los empleados 

encuentran sentido y propósito en sus tareas, desarrollan un vínculo 

emocional con la organización, lo que reduce significativamente la intención 

de abandonar su puesto. Este fenómeno se relaciona con la importancia de 

promover entornos laborales que favorezcan el desarrollo personal y 

profesional, así como la autonomía y la participación activa en la toma de 

decisiones. 

3. Asimismo, la tesis demuestra que la motivación laboral es un proceso 

dinámico, influenciado por múltiples factores internos y externos; entre los 

factores internos destacan la autoestima, la autopercepción de 

competencia y la identificación 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 combinación adecuada de estos elementos 

genera un clima organizacional positivo, que no solo retiene el talento, sino 

que también lo potencia. 

4. Otro aspecto relevante es la relación entre la motivación y el desarrollo 

humano; la motivación laboral, al igual que en el ámbito educativo, 

constituye un motor clave para el crecimiento integral de las personas, 

permitiéndoles alcanzar su máximo potencial y contribuir de manera 

significativa a los objetivos organizacionales. 

5. En este sentido, las empresas que invierten en estrategias para fortalecer 

la motivación de sus colaboradores no solo logran reducir la rotación de 

personal, sino que también incrementan la satisfacción, el bienestar y la 

lealtad de sus equipos. 

6. Finalmente, la tesis concluye que la gestión de la motivación laboral debe 

ser una prioridad estratégica para las organizaciones que aspiran a ser 

competitivas y sostenibles en el tiempo; implementar políticas que 

fomenten la motivación intrínseca, el reconocimiento, el desarrollo 

profesional y la participación activa de los empleados es fundamental para 

construir equipos sólidos, comprometidos y dispuestos a permanecer en la 

empresa, incluso frente a ofertas externas o situaciones adversas; así, la 

motivación laboral se consolida como el factor clave en la retención del 

talento y en la construcción 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 motivación laboral , considerando tanto los factores 

intrínsecos como extrínsecos que inciden en el compromiso de los 

empleados. No basta con ofrecer incentivos económicos o beneficios 

materiales; es fundamental crear un entorno donde el personal se sienta 

valorado, escuchado y partícipe de los logros de la empresa; para ello, es 

importante que los líderes estén capacitados en habilidades de gestión 

emocional, comunicación efectiva y liderazgo transformacional, puesto que 

el estilo de liderazgo influye considerablemente en el nivel de motivación y 

satisfacción de los colaboradores. 

2. En este sentido, es recomendable establecer programas de reconocimiento 

y recompensa que vayan más allá de lo económico , incorporando el 

reconocimiento público, las oportunidades de desarrollo profesional, la 

asignación de proyectos desafiantes y la promoción interna; estos aspectos 

contribuyen a que los empleados perciban que su esfuerzo es valorado y 

que existen posibilidades reales de crecer dentro de la organización; 

además, el reconocimiento oportuno y sincero fortalece la autoestima y el 

sentido de pertenencia de los trabajadores. 

3. Otra recomendación esencial es fomentar la participación activa de los 

empleados en la toma de decisiones y en la definición 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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de la empresa, aumenta su compromiso y motivación; por lo tanto, es 

aconsejable implementar canales de comunicación bidireccional, espacios 

de diálogo y mecanismos de retroalimentación continua, que permitan 

identificar las necesidades, inquietudes y expectativas del personal. 

4. Asimismo, se sugiere invertir en programas de capacitación y desarrollo 

profesional , proporcionando a los empleados las herramientas necesarias 

para actualizar y ampliar sus competencias; la formación continua no solo 

mejora el desempeño individual y organizacional, sino que también 

refuerza la motivación al permitir que los trabajadores avancen en su 

carrera y enfrenten nuevos desafíos; a su vez, el acceso a estas 

oportunidades debe ser equitativo y transparente, evitando cualquier tipo 

de discriminación o favoritismo. 

5. De igual manera, es importante promover un ambiente laboral saludable y 

colaborativo , donde prevalezcan el respeto, la confianza y la cooperación 

entre todos los miembros del equipo; el bienestar emocional y psicológico 

de los empleados es un factor clave en su motivación y permanencia en la 

empresa; por ello, se recomienda implementar políticas de conciliación 

entre la vida laboral y personal, así como programas que promuevan el 

equilibrio emocional y la prevención del estrés laboral. 

6. Finalmente, se aconseja evaluar periódicamente el clima organizacional y 

el nivel de motivación de los colaboradores , utilizando herramientas como 

encuestas de satisfacción, entrevistas individuales y grupos focales; estos 

diagnósticos permiten identificar áreas de mejora y diseñar estrategias 

personalizadas para abordar las causas de desmotivación o insatisfacción; 
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la información obtenida debe ser utilizada para ajustar políticas y prácticas 

internas, demostrando así el compromiso de la organización con el 

bienestar y desarrollo de su talento humano. 

7. En conclusión, la retención del talento no es resultado del azar, sino de la 

implementación consciente y sostenida de políticas y prácticas orientadas a 

fortalecer la motivación laboral en todos los niveles de la organización. Solo 

así será posible construir equipos sólidos, comprometidos y capaces de 

contribuir al éxito y sostenibilidad de la empresa. 
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