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RESUMEN

Los seres humanos son complejos, de naturaleza sociable,
inmersos en un sinnumero de relaciones que se encuentran
estrechamente relacionadas y directamente influenciables
entre si; al igual las organizaciones hacen parte de un engra-
naje que va desde el ambito local, hasta el internacic>2nal,
donde cada uno de los individuos influiran positiva o negati-
vamente en el desarrollo de Ias4mismas, dependiendo de sus
motivaciones o desmotivaciones, y el grado del logro de su
satisfaccion personal afectara definitivamente toda esa siner-
gia, por tanto la desercion de los empleados en las organi-
zaciones generan traumatismos para las mismas siendo
necesario identificar los factores motivacionales que influyen
en la toma de decisiones de los empleados al momento de su
ausentismo, y partiendo de la casuistica, se hace un analisis
comparativo entre las organizaciones publicas y privadas
presentando una sugerencia para incorporacién con el fin de
mitigar esta problematica, en este punto esta la clave del
éxito.

Palabras clave: cultura organizacional, clima laboral,
desempeno y motivacion
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MOTIVATIONAL FACTORS THAT LEAD TO DIS-
EASE OF EMPLOYEES IN ORGANIZATIONS

ABSTRACT

Humans are complex, sociable in nature, immersed in a
number of relationships that are closely related and directly
influenced by each other; as well as the organizations are
part of a gear that goes from the local to the international,
where each individual will influence positively or negatively in
the development of the same, depending on their motivations
or demotivation, and the degree of achievement of their
personal satisfaction will definitely affect all this synergy,
therefore the desertion of employees in organizations gener-
ate injuries for them being necessary to identify the motiva-
tional factors that influence the decision making of employees
at the time of their absenteeism, and starting from the casu-
istry, a comparative analysis is made between public and
private organizations presenting a suggestion for incorpora-
tion in order to mitigate this problem, at this point is the key to
success.

Keywords: Motivation, culture organizational, performance
and work climate.
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INTRODUCCION

Los seres humanos por su naturaleza social, desarrollan
diversos tipos de relaciones interpersonales las que se
fortalecen dependiendo de los intereses que las hayan lleva-
do a involucrarse en las mismas: sentimientos, dinero, éxito,
poder, satisfaccion personal o una necesidad, entre otras; las
motivaciones pueden ser de caracter psicolégico o econémi-
co, directas y algunas indirectas, las organizaciones no son
ajenas a tales situaciones con sus empleados por tanto resul-
ta importante identificar los principales factores motivaciona-
les que pueden llevarlos a la desercion, independiente del
tipo de empresa, publica o privada, o su tamafo, todas cuen-
tan con diferentes procesos que forman parte del engranaje
empresarial donde las personas son fundamentales para que
sean productivas y competitivas, pero cuando los colabora-
dores empiezan a ausentarse o desertar entonces se
convierte en un problema que afecta diferentes areas al interi-
or del negocio, sean estas administrativas u operacionales.

La motivacién que conlleva a que una persona pertenezca a
una entidad es importante, pero lo es mas aun, el reconocer
los aspectos por los cuales algunos de ellos se desmotivan,
y optan por tomar decisiones que en muchos de los casos
van hasta en contra de sus propios intereses al presentarse
un retiro.

La desercion del personal en las organizaciones afecta por
cuanto se presenta no solo un desgaste por el proceso
mismo de la incorporacion, sino porque la parte operativa
puede verse afectada a corto, mediano o largo plazo depend-

niversidad -
uPontificia Cl 6

Bolivariana
Coleccion Académica de

SECCIONAL PALMIRA Ciencias Sociales

Vigilada Mineducacién

iendo del perfil del funcionario y los pre-requisitos para la
vinculacion de estos funcionarios, bien sea por su formacién
académica o por la especificidad de las funciones que deben
cumplir, dado que desde el proceso de vinculacion de una
persona a la empresa implica una inversion de recursos, de
tiempo y financieros, hasta la desvinculacion de un emplea-
do, esta investigacion se desarrolla con el fin de determinar
los principales factores que motivan la desercion de los
colaboradores en una organizacion, publica o privada,
describiendo las principales causas, y realizando una correl-
acién entre esta y tales motivaciones, para en ultima instan-
cia presentar un modelo que permita el desarrollo del proce-
so de seleccion e incorporacion de personal.

Histéricamente se encuentran diversos autores dedicados al
andlisis del comportamiento humano, pero otros han centra-
do estos estudios al desarrollo del ser en su esencia, dentro
de las organizaciones, el hombre es pensante, cuyo uso de
razén lo lleva a tener multiples expectativas frente a los
hechos, dependiendo de su objetividad o subjetividad,
tomara decisiones de vinculacién, compromiso y sentido de
pertenencia en los diferentes entornos en que se mueva; por
tanto, es importante iniciar por determinar los factores moti-
vacionales de los clientes internos, para poder establecer
cuales serian los niveles de insatisfaccion que llevan a la
desercién o ausentismo de los mismos, por cuanto el proble-
ma no soélo es cuestion de si los empleados se retiran o no,
sino, que conlleva a costos adicionales que van en detrimen-
to del objetivo de la empresa el cual esta dado por la maximi-
zacion de la rentabilidad con el aprovechamiento de los
recursos disponibles para el desarrollo de su misionalidad,
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minimizando costos, pero generando valor agregado.

La globalizacion del mercado y de las economias en general
llevan obligatoriamente a las organizaciones, instituciones y
centros laborales a buscar estrategias, herramientas y fuent-
es de alto rendimiento laboral pero también de competitivi-
dad que conlleven no solo a la consecucién de objetivos y
metas sino también a la satisfaccion de necesidades de
los/as empleados/as. Sin embargo empiricamente se ha
encontrado que uno de los grandes desafios actuales en el
mundo esta relacionado con la tasa de desercion laboral va
en aumento, especialmente en el género femenino; Martinez
y Saldarriaga (2008) hacen un estudio relacionado con el
ausentismo laboral, el cual de acuerdo a su opinion, esta
asociado a factores tales como: el sedentarismo, las enfer-
medades respiratorias y osteomusculares como también los
traumatismos, como repercusiones de las condiciones desfa-
vorables de trabajo. En ese sentido se puede observar que
las motivaciones con la calidad laboral no son amigable-
mente llevaderas, porque las primeras no son compensadas
con las tareas realizadas.

En el estudio del comportamiento humano relacionado con la
desercion laboral, hay pocos temas atrayentes como el de la
motivacion, puesto que, en las tesis e investigaciones
consultadas, el interés se enfoca desde una perspectiva
motivacional, es decir, en el estudio de los factores que
inciden en la motivacién de los empleados y no los factores
y/o aspectos que intervienen en la desercion laboral, lo cual
conlleva a la justificacién en parte de la realizacion de esta
investigacion.
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Posteriormente se encontré en una de las investigaciones
revisadas, que la motivacion es una de las principales
variables que permiten trascender mas alla del crecimiento
individual o empresariado artesanal, para pasar al desarrollo
organizacional.

Otro punto relevante en el tema de la motivacion esta relacio-
nado con los factores psicosociales los cuales estan intima-
mente relacionados con el rendimiento laboral, ya que tanto
el apoyo, el control y las recompensas, son pilares en el
mundo de las organizaciones, puesto que inciden directa-
mente en el desempefo y productividad en los individuos.

Con lo anteriormente expuesto, se hace necesario resaltar
que, como profesionales en las Ciencias de la Adminis-
tracion, el presente estudio contribuye al enriquecimiento de
los conocimientos, aprendizajes y experiencias no solo para
las teorias motivacionales sino también sirve para enfatizar
en el estudio de los factores que inciden en la desercién
laboral, como también las medidas y estrategias que estan
empleando actualmente las empresas y/o instituciones para
minimizar dicha problematica.

DESARROLLO TEMATICO

Siendo el centro de este estudio las palabras motivacion y
desercion recordar su significado ha de servir para entender
mejor los puntos de vista de los autores que se dedicaron al
estudio del comportamiento humano y su desarrollo dentro
de las organizaciones. Para el efecto
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“La palabra motivacion es resultado de la combinacicn de los
vocablos latinos motus, traducido como ‘movido”, y motio, que
significa “movimiento”. A juzgar por el sentido que se le atribuye al
concepto desde el campo de la psicologia y de la filosofia, una
motivacion se basa en aquellas cosas que impulsan a un individuo
a llevar a cabo ciertas acciones y mantener firme su conducta
hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados. La nocion,
ademds estd asociada a la voluntad y al interés. En otras
palabras, puede definirse a la motivacion como la voluntad que
estimula a hacer un esfuerzo con el propdsito de alcanzar ciertas
metas” Pérez y Merino (2008).

La motivacion esta directamente relacionada con una necesi-
dad, la cual puede tener diferente valor: absoluto, relativo,
psicolégico o fisico. Alguien motivado considera actuar
porque le conviene de alguna forma, se crea un vinculo
proporcional entre la los motivos impulsores y el objetivo
personal, pero como se trata de seres humanos estos son,
por lo general, subjetivos: racionales, emocionales, egocén-
tricos, altruistas, entre otros, poco previsibles en sus reac-
ciones para una generalidad.

Del otro lado, se encuentra la desmotivacién, que involucra
todo aquello contrario a la motivacion, podria decirse que es
un sentimiento o sensacion que imposibilita o dificulta a las
personas su actuar, el cumplimiento de sus funciones o el
desarrollo personal; la toma de decisiones para resolver los
obstaculos que se le presenten en la cotidianidad les resulta
complicado; una marcada falta de energia, desesperanza,
pesimismo y desanimo, son cualidades que las personas
desmotivadas poseen. La desmotivacion resulta normal en el
eventual caso de saber que no podra alcanzar sus objetivos,
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0 como observador de hechos acaecidos a otras personas,
que generan incertidumbre, por considerar la posibilidad de
vivirlos directamente.

“La desercién por su parte es un término que se encuentra
vinculado al verbo desertar: abandonar, dejar, alejarse”.
Pérez y Merino (2008). Puede analizarse desde diferentes
puntos de vista, la psicologia por ejemplo considera que la
inteligencia y las motivaciones de las personas juegan un
papel fundamental; la sociologia por su parte presta atencion
a los aspectos sociales, el entorno en el que se ve inmerso el
individuo, las presiones que recibe, los logros que haya alca-
nzado y la valoracién de estos por parte de los demas.

Factores Motivacionales en las Organizaciones

Como quiera que el ser humano busca incesantemente su
felicidad, esta se traduce a tener cubiertas sus necesidades
y esto aplica en lo particular como en lo profesional, de alli
que reconocer cuales son estos factores motivaciones que
les permite permanecer en una organizacion o les hace
desear pertenecer a alguna entidad en particular o por el
contrario salir de estas, se presentan algunas posturas rela-
cionadas con los conceptos motivacion, desmotivacién o
desercion en el ambito laboral.

Respecto a las retribuciones que han de servir de motivacion
para retener a los colaboradores calificados o llamar la
atencion de nuevos empleados. Nazario (2006) afirma:
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[...] “Para que algun otorgamiento de la empresa sea considerado
como beneficio, se deben cumplir por lo menos con dos principios:
Los empleados los deben percibir como beneficios ya que, en ese
caso, estardn colaborando a mejorar el nivel de vida de las perso-
nas o de su ntcleo familiar, lo que a su vez contribuird a mejorar la
integracion, la motivacidn y el compromiso con la organizacion, su
mision, su vision y sus valores. Aunque no sean otorgados como
una ganancia directa o en forma de dinero, deben representar un
ahorro de gastos (econdmicos o fisicos) o una comodidad para el
usuario”. (P.6)

En este sentido, partiendo del hecho que las retribuciones
pueden ser directas o indirectas, siendo las primeras las rela-
cionados con el pago correspondiente al trabajo ejecutado
por el empleado de acuerdo a su contratacion, y las segun-
das, aquellas adicionales que se obtienen por colaboracion a
la misionalidad de la organizacién; conforme a lo que Nazario
plantea, es importante no solamente el otorgamiento de
emolumentos, sino darlos a conocer en todos los niveles de
la empresa, para que entiendan su pertinencia y finalidad, al
igual que los beneficios sociales, econdmicos o fisicos que
podrian alcanzar, conllevando indirectamente una moti-
vacion y una competencia laboral de la cual se espera obten-
er un mayor rendimiento laboral, generando incremento en la
productividad. En este sentido, el mismo autor advierte que:

“Otra de las dudas que se le plantea a quien debe dar incenti-
vos es la de si es correcto o no diferenciar a los empleados
dandoles incentivos a unos y a otros no. Este punto es muy
delicado, porque mientras unos pueden sentirse motivados,
otros pueden desmotivarse e incluso estar en contra de los

comparieros beneficiados y/o de la empresa”. Ibid ( 2006, p.6)
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Todos los empleados deben recibir incentivos para ser
motivados en su labor, ya que, al no hacerlo, podra causar
una gran desmotivacion y trabajar en contra del equipo de
trabajo y por ende de los objetivos organizacionales.

El sistema de beneficios en una organizacion debe ser el
resultado de un estudio minucioso a fin de integrar los intere-
ses de la empresa, con las expectativas de sus colabora-
dores porque al tratarse de personas, inmersas en
sentimientos y sensaciones, lo que puede percibirse como
beneficio para algunos, puede resultar insulso para otros, se
pueden esperar variadas reacciones y es muy comun en las
empresas que los incentivos se ofrezcan de acuerdo a las
jerarquias, resultando contraproducente cuando el logro de
un objetivo sea el resultado de un trabajo en equipo.

Nazario (2006) también se refiere a las diferentes variables
motivacionales:

[...] “Este trabajo apunta al andlisis del factor que nosotros
llamamos beneficios al personal, ya que también descubrimos que
existen otras variables (que no son objeto del presente estudio)
que influyen de manera gravitante en la motivacion del personal.
Algunos ejemplos de ellas lo constituyen la politica salarial en su
conjunto, el grado y calidad de supervision, las posibilidades de
desarrollo profesional y personal, el clima laboral, entre otros”.
Ibid (P.12)
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El autor hace un estudio detallado sobre los beneficios al
personal en las organizaciones, pero menciona otras
variables tales como: politica salarial, el grado y calidad de
supervision, el desarrollo personal y profesional, el clima
laboral, entre otras, las cuales el no desarrolla pero se consid-
eran importantes si se trata de hacer una correlacion entre las
motivaciones y la desercion laboral; en lo posible se han de
tener en cuenta porque son factores endégenos o exdgenos,
bien si se trata de organizaciones publicas o privadas, los
cuales pueden resultar motivantes o por el contrario desmo-
tivantes tanto para los empleados, como para aquellos que
tengan como parte de su proyecto de vida la vinculacion
laboral en alguna de este tipo de entidades.

Segun Medina, Gallegos, & Lara (2008):

“Es fundamental que la empresa identifique y conozca las expec-
tativas de cada uno de sus trabajadores, con lo cual se podrad
establecer estrategias que permitan poder alinear éstas a los
objetivos organizacionales y a la creacion o incremento de su valor
econdmico, y asi tender a reducir la falta de insatisfaccion y
apuntar a la motivacion y satisfaccion del personal’. (P.1214)

Las organizaciones deben considerar en primera instancia
las expectativas de los empleados y alinearlas con sus objeti-
vos para apuntar a la motivacion y satisfaccion del personal.
Existen diversos aspectos que inciden en la motivacion y
satisfaccion de los empleados, sean internos o externos,
estos son tan cambiantes como diversos sus protagonistas,
pero los objetivos empresariales estan dados desde el
momento mismo de su creacion, si bien es cierto que estos
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pueden ser flexibles para irse adaptando a las necesidades
del mercado y la competencia, no menos cierto es que no se
puede esperar que estos se implementen de acuerdo a las
necesidades de sus colaboradores, las estrategias respecto
al talento humano han de orientar el comportamiento de estos
hacia el logro de los objetivos y no al contrario. Una buena
investigacion en relacion a las expectativas de los traba-
jadores puede redireccionar las estrategias en materia de
incentivos o beneficios sociales y asi lograr la motivacion
para que estos cumplan con sus funciones y potencialicen
sus capacidades, dando cumplimiento a los objetivos, gen-
erando valor agregado en aras de una mayor productividad.

También se encuentra un concepto mas generalizado, agre-
gan los autores ya mencionados que:

“La sociedad actual no puede ser concebida solamente como un
mercado, sino que esta constituida por un conjunto de personas
que participan de forma cooperativa y competitiva en la comuni-
dad, que tienen determinadas motivaciones y que actuan colecti-
vamente, coordinando sus acciones segun los objetivos de sus
empresas, en la busqueda de alcanzar sus propias expectativas”.
(Ibid.,2008, p.1214)

El factor humano es fundamental en las empresas pero si se
quieren conocer las motivaciones que lo impulsan ha de
considerarse que el hombre es de naturaleza social, que la
globalizacién y los nuevos mercados hacen que el trabajo
colaborativo sea un baluarte en las organizaciones, los facto-
res motivacionales deben buscarse partiendo desde el
individuo pero han de llevarse a la colectividad, porque las
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empresas se desarrollan en un engranaje organizacional que
le da un valor especial a cada uno de sus componentes o
colaboradores, valorar cada una de las personas que desar-
rollan las actividades dentro de un proceso productivo es
importante para de esta forma procurar herramientas estruc-
turadas en materia de incentivos, emolumentos o retribu-
ciones.

“Una necesidad es una carencia de la persona, como hambre,
inseguridad, soledad, etc. El organismo se caracteriza por un
estado de equilibrio que se rompe cuando surge una necesidad.
Necesidad es el estado interno que cuando no esta satisfecho,
crea tension y genera algun impulso en el individuo para reducirla
0 atenuarla. El impulso origina un comportamiento de bisqueda e
investigacion para localizar objetivos que, si se alcanzan, satisfa-
rdn la necesidad y reducirdn la tension. Este ciclo se retroalimenta
y vuelve a empezar con la carencia de la necesidad”. (p.38)

Retomando uno de los significados de la palabra motivacién
como: “Accion de motivar a una persona, cosa que anima a
una persona a actuar o realizar algo”. Nada mas motivante
que tener una necesidad, y encontrar las herramientas o
mecanismos a través de los cuales poder satisfacerla,
traducida esta a objetivos o metas propuestas; el autor la
visualiza como un circulo vicioso, el cual pareciera no tener
fin; sin embargo este puede, y ha de ser el punto de partida
en las areas de Talento Humano, justamente determinar
cuales son las escaseces de sus funcionarios para buscar a
través de incentivos mitigarlas, total o parcialmente, alivian-
ando la carga emocional particular de sus colaboradores para
qgue puedan desplegar el maximo de su creatividad, compro-
miso y dedicacién para la empresa, esto es estimulacion
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partiendo de las privaciones, independiente de si se crean
nuevas necesidades; ha de ser una tarea estar revaluando
periddicamente el programa de incentivos sociales para
saber si estan cumpliendo o no con el fin para el cual fueron
creados.

Otra mirada para abordar el tema de los factores motivacio-
nales se presenta desde el concepto de las necesidades.
Para Vergara (2005).

Se encuentran autores como Gherman, lturbe, y Osori-
0(2011) donde para ellos:

“Todo empieza con la presencia de una necesidad dominante,
necesidad que conllevard al establecimiento de metas personales.
Las metas son las que van a crear y dirigir acciones hacia la
consecucion de los objetivos. Dependiendo de las necesidades y
metas establecidas y de la presencia de una oportunidad, se
determinard el esfuerzo que se va a ejercer por parte de la perso-
na. Para alcanzar altos niveles de desempefio, un empleado debe
querer hacer bien el trabajo (motivacion); tener la capacidad de
hacer el trabajo en forma eficaz (capacidad); y tener los materia-
les, recursos, equipo e informacidn para hacerlo, dentro de un
sistema objetivo de evaluacion de desempefio (entorno) (Griffin &
Moorhead, 2010). Dadas estas condiciones, la persona se desem-
pefiard de cierto modo. Dicho desempefio serd evaluado a través
de ciertos criterios y conllevard a la obtencidn de recompensas. Si
la persona percibe un sistema equitativo en la entrega de las
recompensas, entonces buscard reforzamiento, laborando cada
vez con mds esfuerzo para satistacer sus necesidades”. (P. 26)
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Existe una estrecha relacién entre las necesidades, las metas
y la motivacién; partiendo de las necesidades individuales se
establecen metas que al interior de la empresa pueden ser
una realidad y esto dependera de las motivaciones que
encuentren en su entorno laboral, las recompensas generan
motivacion para los empleados y estos con el fin de lograrlas
para poder satisfacer sus privaciones, desarrollan el maximo
de sus capacidades siendo tan competentes como su entorno
se los procure, de alli que en ultima la empresa resultara ben-
eficiada por el rendimiento de su personal, situacion que
podra sostenerse a corto, mediano o largo plazo de acuerdo
a las estrategias planteadas y el alcance proyectado.

Factores de Desercion Laboral

Para abordar el tema de desercion laboral incluiremos
algunos autores que, aunque directamente no tocan el tema
de los factores de desercion laboral, explicitamente los dejan
ver.

Para Guerrero y Sanchez (2011) “El ser humano nunca esta
satisfecho, excepto de forma relativa o como si fuese solo un
peldafio de una escalera; y sus necesidades parecen orde-
narse en una especie de jerarquia de predominio” (P. 20).

Concuerda el autor con otros tedricos en relacion a la comple-
jidad del ser humano, al momento de satisfacer sus necesi-
dades, ya que es muy relativo dado que pueden variar sus
prioridades y dependiendo del grado de satisfaccion ser com-
petitivo 0 no; y si de una organizacion se trata, ha de consid-
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erarse que cada quien tiene una jerarquia en sus requer-
imientos y un estandar de complacencia particular, por tal
razén mientras que algunos continuan en la empresa porque
satisface sus “demandas” para su propio beneficio, algunos
muy seguramente buscaran en otra empresa la satisfaccion
de las propias.

Diaz (2010) presenta otra relacion con la motivacion:

“Los conocimientos y destrezas del trabajador determinan su
adaptacion o no a las tareas, ya que un puesto variado, pero que
necesite gran cantidad de conocimientos, no serd motivador para
alguien que no los posea. La necesidad de desarrollo y la satisfac-
cion con el contexto del trabajo también modulan las relaciones
entre el puesto y los resultados esperados. Los trabajadores
satisfechos con aspectos tales como el salario, la seguridad, resto
de trabajadores, responderdn de manera mas positiva a trabajos
enriquecidos, y si ademds de esto tienen una alta necesidad de
autodesarrollo, se podria esperar un alto nivel de motivacion
laboral interna”. (P.41)

El autor hace un andlisis frente a los conocimientos vy
destrezas que debe tener el empleado para el desarrollo de
sus tareas y como la falta de estos puede convertirse en un
factor que afecte la productividad, no necesariamente por la
falta de conocimiento, porque puede estar dispuesto a apren-
der, sino, por la desmotivacion al considerar que “no es apto
para el puesto”, menoscabando su capacidad, incluso
podrian llegar a abandonar el cargo.

Existen individuos para los cuales el autodesarrollo es por si
solo motivacional para imponerse metas personales que
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redundaran en beneficio de la organizacion, pero, asimismo,
se encuentra otro tipo de personas para quienes es necesa-
rio el direccionamiento continuo, por ello hemos de tener en
cuenta que hay diferentes tipos de inteligencia y aprendizaje,
al igual que motivaciones.

La motivacién laboral esta permeada por diferentes factores
los cuales influyen significativamente en el rendimiento no
solo laboral, sino también personal de los trabajadores.

Segun Mejia & Giraldo (2013)

[...] El talento humano no puede desarrollarse de manera esponta-
nea, se necesita de un complejo estructural que permita potenciar
al trabajador respaldando su talento humano, independientemente
del lugar que ocupe dentro de la jerarquia laboral. De esta forma,
el objetivo principal de una organizacion empresarial debe ser
potenciar el desempefio del trabajador, tratando de que su accion
tenga efectos en toda la cadena productiva. (P.5).

El talento humano es el capital primordial de una organi-
zacion, por tanto, el estudio detallado de su comportamiento
debe ser la partida para saber de sus motivaciones y desmo-
tivaciones a fin de estructurar un programa de incentivos que
permita la potenciacién de todas las capacidades de los
empleados al interior de la organizacion, eslabonando su
desarrollo con la productividad y evitando la renuncia por
sentirse poco apreciados en la empresa.

De acuerdo con Salazar (2009) presenta un aspecto intere-

sante para este trabajo y es la perspectiva de la condicion
humana, él dice:

“Las personas que piensan, que reflexionan al respecto de su
funcion, sus capacidades y potencialidades en la organizacion y
que desarrollan la capacidad de autoaprendizaje y autocontrol,
tienen la opcion de mejorarse a si mismas continuamente, de
auto-motivarse, de ser optimistas y de mejorar la organizacion en
la que trabajan, puesto que desarrollan habilidades cognoscitivas
y metacognoscitivas a partir de la inteligencia emocional y de los
procesos basicos de pensamiento que implican observar, compa-
rar, relacionar, clasificar, ordenar, analizar, sintetizar y evaluar.
Ademas, logran optimizar el conocimiento y la aplicacion del
razonamiento 16gico verbal y de las estrategias y esquemas de
pensamiento que facilitan la solucion de problemas”. (P.162)

El conocimiento del ser humano partiendo desde su ser, nos
permitira establecer factores motivacionales que eviten la
deserciéon en las empresas. El autor muestra un tipo de
persona que va mas alla del cumplimiento de sus funciones,
que tiene altas expectativas, reflexivo, participativo, 1égico y
estructurado, para quien el autoaprendizaje y autocontrol son
capacidades desarrolladas naturalmente, estas personas
son optimistas, emprendedoras, capaces de motivarse por si
solas. Esta clase de individuos han de ser tratados con
precaucion, valorandolos y retribuyendo sus capacidades,
independiente si son automotivadores, porque es el emplea-
do que puede fugarse de la empresa, ser seducidos facil-
mente por organizaciones del mercado conocedores de sus
habilidades, ofreciéndole incentivos que hasta el momento
no le han ofrecido.
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Pinder (como se cité en Diaz, 2010) habla de la motivacién
laboral como:

“El conjunto de fuerzas internas y externas que inician comporta-
mientos relacionados con el trabajo y determinan su forma,
direccidn, intensidad y persistencia. Las fuerzas son el conjunto de
necesidades, impulsos, instintos y factores externos que habitual-
mente se han estudiado en la investigacion sobre motivacion, y
que en ocasiones se han denominado activacion. La direccion
estd relacionada con las actividades laborales a las que se dirige
la energia del trabajador, se refiere exactamente a qué comporta-
mientos y a qué nivel de compromiso. La intensidad se relaciona
con la cantidad de motivacion que el individuo desarrolla durante
una actividad, que es variable en funcion del entusiasmo que
ponga; se trata de cudnto de su capacidad psicoldgica y/o fisica
dedica a un comportamiento determinado. La persistencia se
relaciona con el mantenimiento de la energia a lo largo del tiempo,
es decir, por cudnto tiempo mantiene la intensidad y direccidn’.
(P.34)

Aqui se observa como se presenta la motivacion como un
conjunto de fuerzas: la activacion, la direccién, la intensidad
y la persistencia; donde se parte de las necesidades, sigue
con la energia o grado de compromiso que le impone el
trabajador, continua con el entusiasmo que tiene para el
desarrollo de la actividad y termina con la permanencia de
esa motivacion en el tiempo.

Para Pinder la motivacion esta conjugada por unos factores
intrinsecos y extrinsecos, los cuales inciden en el comporta-
miento de las personas, y es dependiendo del interés y las
ganas que sientan éstos en satisfacer una necesidad, que

dependera que dediquen todo su esfuerzo y dedicacion, al
logro de dicho objetivo.

Relacion entre factores motivacionales
y desercion laboral

Lo unico que necesita un empleado para desertar de una
organizacion, es estar desmotivado y la linea que separa la
motivacion de la desmotivacion es muy delgada.

Nazario (2006), expresa lo siguiente: [...] “Desarrollare
implementar herramientas que colaboren con la motivacion y
la retencion de sus colaboradores [...]” (P.123)

Es a través del disefo de herramientas, encuestas o entrev-
istas, que han de aplicarse periddicamente en forma general-
izada o por areas, de acuerdo a los resultados operaciona-
les, como se puede comprender realmente cual es el grado
de satisfaccion de los empleados y de esta forma encontrar
los factores que inciden en su desmotivacion, toda vez que
se entiende este ultimo como la ausencia de deseo, motor o
impulso para hacer las cosas, por considerar que no convi-
enen 0 no se consideran prioritarias.

Segun Medina, Gallegos, & Lara (2008):
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[...] “Los factores que conducen a la satisfaccion en el trabajo son
independientes y diferentes a los que conducen al descontento,
por lo tanto, los administradores que buscan eliminar factores que
crean descontento pueden traer armonia, pero no necesariamente
motivacion. Estos administradores solo apaciguan la fuerza
laboral en lugar de motivarla. Cuando estos factores estdn dados
Optimamente las personas no estdn descontentas, sin embargo,
tampoco satisfechas”. (P.1220).

En esta apreciacion se puede observar que no existe una
relacion entre la satisfaccién en el trabajo con la armonia
laboral, porque podria existir esta sin que concurra motiva-
cion. Siendo posible también que las personas no estén
descontentas, pero si estén insatisfechas.

Las personas inmersas en sus complejidades tienen multi-
ples requerimientos personales y de diferente tipo, asimismo,
difieren en el grado de satisfaccion de sus necesidades, y de
lograrlo no significa obligatoriamente que se encuentren
contentos en la empresa y que por ello no habrian de renun-
ciar en determinado momento.

A fin de determinar los principales factores motivacionales
que influyen en la desercién de los colaboradores y sus prin-
cipales causas, se recopild la informacion a través de una
encuesta, utilizando la herramienta de encuestas “e-encues-
tas.com”, con preguntas abiertas, cerradas y mixtas, aplicada
en dos tipos de organizaciones: publica y privada; Asimismo,
se efectud un analisis de fuentes primarias con entrevista a
gerentes de diferentes areas, entre ellos al gerente de talento
humano; asi como de fuentes secundarias tales como:
revision documental y estudios previos.
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Una vez recolectados los datos, se efectud su estudio cuanti-
tativo y cualitativo, mediante su comprension e interpretacion
permite hacer una descripcion de la situacién real, haciendo
inferencia de la muestra observada, para identificar los
aspectos comunes o diferenciales entre las organizaciones
estudiadas y de esta correlacion, disefar, de ser posible, un
modelo de factores que permita el desarrollo del proceso de
seleccion e incorporacion de personal para diferentes tipos
de organizacion.

Considerando la teoria existente sobre motivaciones labora-
les, nos adentramos en el estudio de las apreciaciones de
funcionarios que trabajan en dos tipos de entidades, las
cuales tienen diferentes caracteristicas, por ser estas, una de
tipo publico y la otra privada, donde la primera cuenta con
mas de trescientos (300) empleados; de su estructura jerar-
quica se seleccion6 una de las doce secretarias, en la cual
trabajan 32 personas, encuestandose a 21 y entrevistando a
5 colaboradores. De parte de la entidad privada, con mas de
2000 empleados, que se encuentra distribuida por zonas, se
seleccionaron diez tiendas de la region norte del Valle del
Cauca, la cual cuenta con 60 empleados aproximadamente,
compilandose 27 encuestas y 5 entrevistas. Esta seleccion
obedece a que el departamento del Valle del Cauca tiene
caracteristicas culturales muy particulares, que marcan una
diferencia entre el norte y el resto del departamento, y se
aduce que este aspecto puede influir en las motivaciones,
asunto que podria ser parte de otro estudio: ; Como influye el
ambito cultural en las motivaciones de las personas, para
determinar su permanencia en una organizacion?.
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Para efectos del analisis de los resultados, en el Figura 1,
observamos el nivel jerarquico de las personas que fueron
encuestadas, donde el 42,86% correspondian al cargo admi-
nistrativo por parte del sector publico, mientras el 30% eran
del privado, en cambio el 37% eran jefes de zona de la
empresa privada, y 28,57% profesionales de la publica.
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Figura 1. Comparativo del nivel jerdrquico o grado en empresas
del sector publico y privado (fuentes propias)

En cuanto a los datos generales de las personas encuestas
se hace mencion a las cifras mas significativas y posterior-
mente se efectia una comparacion de los resultados relacio-
nados directamente con los factores motivacionales.

La empresa publica se caracteriza por tener un porcentaje
muy alto, 73,68% de personal femenino, frente a un 26,32%
masculino. Por su parte la empresa privada se encuentra
nivelada con un 51,85 de mujeres y un 48,15% de hombres
entre sus colaboradores.
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En cuanto a los datos generales de las personas encuestas
se hace mencién a las cifras mas significativas y posterior-
mente se efectua una comparacion de los resultados relacio-
nados directamente con los factores motivacionales.

La empresa publica se caracteriza por tener un porcentaje
muy alto, 73,68% de personal femenino, frente a un 26,32%
masculino. Por su parte la empresa privada se encuentra
nivelada con un 51,85 de mujeres y un 48,15% de hombres
entre sus colaboradores.

En la empresa publica el nivel de estudios que predomina es
el postgrado con un 47,62% y no cuentan con ningun tecné-
logo, la organizacion privada tiene en cambio un 33,33% de
sus colaboradores como tecndlogos, seguido por un 25,93%
técnico y con igual porcentaje, del 18,52%, bachilleres o
pregrado.

El rango de edad en el sector publico se encuentra discrimi-
nado asi: entre los 26 y 35 afios un 38,10% y un 28,57%
entre 36 y 45 aflos  ; en la empresa privada la mayoria de
sus empleados, 62,96%, se encuentran en el rango de los 26
y 35 afos.

La antigliedad en la empresa publica esta con un 33,33%
menor a 1 ano, y también para mayor a 4 anos, en la organi-
zacion privada el porcentaje mas alto es de 29,63% entre 1y
2 anos, con porcentajes similares para los diferentes rangos,
siendo la primera posibilidad menor a 1 afio y la ultima mayor
a 4 anos.
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Como quiera que se espere determinar los factores motiva- 20,005 -

cionales en las empresas publicas y privadas, el Figura 2 70,00%
indica que el 47,62% de los empleados publicos conocen del 60,00%
programa de beneficios sociales, mientras que en la empresa 50,00% 38,10%
I o 40,00% 33,33%
privada tan solo el 37,04% expresan conocerlo. 20005
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lo publico como en lo privado, respectivamente; pero se debe

Figura 2. Programa de beneficios sociales (fuentes propias) re§altar que el 37,04% de Ia? personas de la organizacion
privada se encuentra muy satisfechas.
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Los colaboradores encuentran relacion del programa de
beneficios sociales con la misidn, la vision y los valores orga-
nizacionales; sin embargo, el 38,10% de los empleados publi-
cos considera que los beneficios otorgados por la empresa
permanecen igual y un 33,33% que son cada vez mejor y
mayor. En contraste con la entidad privada, donde el 70,37%,
percibe que la evolucion es cada vez mejor y mayor.

Apreciando el Figura 4, el 38,10% de los colaboradores del
sector publico se encuentra satisfecho, y un 23,81% No
aplica, mientras que en el sector publico el 44,44% se
encuentra satisfecho y el 37,04% muy satisfecho.
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Figura 4. Grado de satisfaccion con los beneficios sociales (fuentes propias)

Otro aspecto importante es saber qué tanto satisfacen las
necesidades las diferentes motivaciones ofrecidas por la
empresa, encontrando que el 47,62% de las personas
encuestadas del sector publico considera que esto es parcial,
el 48% de los vinculados a la empresa privada perciben que
se suplen totalmente.
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Figura 5. Motivacidn Vs. Satisfaccion de las necesidades (fuentes propias)
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En el Figura 6 se observa que el 35% de los servidores publi-
cos considera que el grado de motivacion por parte de la
empresa es medio, frente a un 46,15% alto grado manifesta-
do por el personal de la organizacion privada.

50% 46,15%
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30%
9,23%

20%
10%
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Figura 6. Evaluacion del grado de motivacion por parte de la empresa (fuentes propias)

Si se quieren encontrar factores motivacionales, analizar los
aspectos por los cuales las personas consideran que ocupan
el cargo, puede ser clave; en el Figura 7 se observa que los
encuestados del sector publico consideran en primer lugar
que se debe a su formacion profesional (47,37%), en segun-
do puesto con un 33,33% corresponde a su proyecto de vida,
y en tercera instancia a sus competencias laborales; por su
cuenta sobre las colaboradores vinculados a la empresa
privada, el orden esta dado por sus competencias laborales
(41,67%), su formacién profesional y la disponibilidad de la
empresa (29,17%) y un 25% lo relaciona con su proyecto de
vida.

Héctor Enrique Amaya Bustos
Maylline Arboleda Hernandez
Yovany Ospina Nieto

ISSN-e: 2382-3283
Vol.5 No.2
Julio - Diciembre 2018



60,00%

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
0,00% I I
e ) o o o
= 2 f £ B E 2 % £ &
Py = g B2 Py £, = g £
5] k| ) = 5 =] E | = B
5 9 £ = o g = = £ =
= g 2 = = = & 2 = =
= .0 |
E ] a]
[=]
&)
PUELICO FRIVADO

ml el m3md s

Figura 7. Correspondencia del cargo ocupado (fuentes propias)

El Figura 8, permite evidenciar porque las personas perma-
necen en su empresa, encontrando en el sector publico que
la prioridad esta dada por el sueldo (47,62%), la estabilidad
laboral y la proyeccién profesional (30%) en segundo lugar, y
solo un 15% da importancia a las compensaciones. En la
empresa privada, la estabilidad laboral se encuentra en
primera instancia con un alto porcentaje (56%), seguido por
el sueldo (38,46%), la proyeccién profesional (32%) y en
cuarto lugar con un 28% las compensaciones.
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Figura 8. Razdn de permanencia en la empresa (fuentes propias)

Otro método para la recoleccion de datos fueron las entrevis-
tas, que se hicieron de acuerdo a su nivel de jerarquia, asi: el
70% eran directivos 20% jefes y 10% coordinadores; el 80%
tienen postgrado, el sexo femenino predomina con un 60%,
respecto al estado civil el 50% son casados, 30% solteros,
10% divorciados y el 10% en unién libre; el 70% se encuen-
tran en un rango de edad de 36 a 45 afnos, y el 30% entre 26
y 35 afos; la antigliedad en la empresa entre 1y 2 anos, asi
como mayor a 4 afios con un 40% cada grupo y el 20% entre
2y 4 anos.

Referente a las preguntas sobre el programa de beneficios
sociales de la organizacion, la mayoria de los entrevistados
coinciden en conocerlos, pero que esto se hace al momento
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de ingresar a la institucion, lo que con el tiempo se va olvidan-
do por lo que consideran que hace falta una retroalimentacion
0 mejorar los canales de comunicacion.

Ante la pregunta sobre si el programa de beneficios sociales
corresponde a la planeacion estratégica de la organizacion,
consideran que si, que es una excelente forma de motivar a
los empleados para que aporten al objetivo de la empresa,
que propende por mejorar la calidad de vida de los colabora-
dores y coadyuva al crecimiento personal y empresarial.

Se clasificaron los diferentes beneficios por areas para anali-
zar su cobertura y grado de satisfaccion, teniendo que el
ambiente laboral y el factor econémico presentan el mayor
grado de complacencia con un 80%, cada uno, la salud con
60%, y la seguridad con 50% de satisfaccion; resultando con
un 50% de insatisfaccion la educacion, y la recreacion y el
deporte; mientras que beneficios dirigidos a la familia presen-
ta un 40% de insatisfaccion.

En procura de conocer el nivel de satisfaccion con cada uno
de los estipendios otorgados por la organizacion relacionado
directamente con el factor econdmico, el resultado lo pode-
mos apreciar en la tabla 1. Donde se encuentran muy satisfe-
chos por la bonificacion semestral y las vacaciones adiciona-
les 100%, los vales de alimentacién y transporte sobre el
80%, automdvil y descuentos por encima del 50%; otros
porcentajes significativos se presentan en el nivel de insatis-
faccion, con un 80% en la bonificacion anual, y sobre el 50%
en el celular y el aumento salarial.
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TABLA 1.
Nivel de satisfaccion de los estipendios econdmicos
Beneficio Muy Satisf. Insatis Muy N/A
satisfecho Insatisfecho

Aumento Salarial 0% 20% 50% 30% 0%
Bonificacién Anual 0% 20% 80% 0% 0%
Bonificaciéon Semestral 100% 0% 0% 0% 0%
Automévil 60% 0% 30% 0% 10%
Aparatos eléctricos 20% 10% 20% 30% 20%
Celular 10% 20% 60% 10% 0%
Descuentos empresariales  50% 0% 10% 0% 40%
Descuentos por convenios  60% 0% 0% 0% 40%
Vales alimentacién 80% 0% 20% 0% 0%
Vales transporte 90% 0% 10% 0% 0%
Vacaciones adicionales 100% 0% 0% 0% 0%

CONCLUSIONES

El estudio se ha desarrollado con una muestra de colaborado-
res del sector publico y del sector privado, donde la jerarquia
difiere por cuanto unos son mas administrativos y los otros ope-
rativos, respectivamente, sin embargo, se hace una equivalen-
cia en los cargos para equiparar los resultados.

El personal femenino que trabaja en entidad publica es mayor
en forma significativa, el nivel de formacion predominante es el
postgrado, la edad oscila entre los 26 y los 45 afios y su
antigledad en la empresa esta dada en igual proporcion a los
que tienen menos de 1 afo, y los que llevan mas de 4 afos. En
la organizacion privada se observa una equidad entre hombres
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y mujeres a su servicio, cuenta con mas tecnélogos, la mayo-
ria de su personal se encuentra entre los 26 y 35 afnos, y
como quiera que se trate de una empresa joven en el merca-
do, la mayoria de sus empleados tienen menos de 4 afos.

Los programas de beneficios sociales son divulgados al
momento del ingreso a la compania, no obstante deja de
difundirse o no se aprecia una actualizacion, sin embargo, se
tiene clara una relacién con la mision, la visién y los valores
organizacionales, percibiendo los empleados publicos que no
han tenido mucha modificacion, mientras que el sector priva-
do se estima que cada vez son mejores y mayores tales retri-
buciones; ha de ser por esta razén que es menor el porcenta-
je de satisfaccion entre los empleados publicos, en contrapo-
sicion de los colaboradores de la organizacién privada que se
encuentran muy satisfechos y también un alto porcentaje
satisfechos.

La satisfaccion de las necesidades es la que conlleva a la
estabilidad y felicidad de las personas, en el estudio la
diferencia en esta percepcién entre el sector publico y el
privado es importante, los primeros sienten que sus necesi-
dades se cubren parcialmente, y los segundos perciben que
se suplen totalmente; situacion que coincide con la evalua-
cion que dan al grado de motivacién presentada por sus
empresas, siendo medio para los empleados publicos y alto
para los colaboradores privados.

La formacion profesional influye en el cargo que ocupan las
personas de la empresa publica, seguido por su proyecto de
vida y las competencias laborales; invirtiéndose esta escala
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en la entidad privada, donde las competencias laborales son
la fortaleza de sus cargos, continuando la formacién profesio-
nal y la disponibilidad de la empresa, quedando en ultima
instancia su proyecto de vida, lo cual puede estar asociado a
la naturaleza de los cargos, su nivel profesional, y la facilidad
con que se puede ingresar.

De la observacion a las razones por las cuales las personas
permanecen en su empresa, contrario a lo esperado, no son
los beneficios sociales 0 compensaciones lo que mas los
motiva; es el sueldo, la estabilidad laboral y la proyeccion
profesional. Por su parte sobre los emolumentos ofrecidos
aquellos que tienen que ver con el ambiente laboral y el factor
economico son los que generan mayor satisfaccion, los rela-
cionados con la salud y la seguridad les generan satisfaccion,
mientras que no encuentran apoyo para la educacion, la
recreacion y el deporte, y los que favorecen las familias.

La desercion de los empleados se puede presentar por la
insatisfaccion de las necesidades o expectativas que las
personas tienen, cuando se vinculan a las empresas, esto es
algo muy subjetivo, sin embargo, se puede apreciar que
aquellas personas que laboran en la entidad publica se
encuentran mas insatisfechas, que las que se encuentran al
servicio del sector privado, donde encuentran mayores moti-
vaciones.

El resultado de esta investigacion nos lleva a que no es posi-
ble generalizar los estipendios para los empleados, toda vez
que las condiciones laborales difieren tanto estructuralmente
como coyunturalmente; no obstante, partiendo de las insatis-
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facciones, aquellas empresas donde sus funcionarios
encuentren disposicion a apoyarlos en materia de educacion,
recreacion y deporte, y que los beneficios se puedan exten-
der a sus familias, encontraran colaboradores comprometi-
dos, creativos, innovadores, competentes, lo que redundaria
en productividad y competitividad para la organizacion.

Mas que presentar un modelo para la seleccién del personal
en aras de evitar su desercion temprana o inoportuna de las
organizaciones, se considera pertinente que las empresas,
tanto publicas como privadas, revaluen su programa de
beneficios sociales, considerando aspectos tanto de orden
presupuestal, como el alcance de los mismo, teniendo en
cuenta que para el ser humano en general su desarrollo
personal en todo nivel es tan importante como el crecimiento
de su familia y corresponderia a otro tipo de estudio el deter-
minar las caracteristicas, competencias y calidades del
personal a seleccionar para incorporar en las organizacio-
nes, porque pueden ser factores que los afecten, ajenos a la
motivacion, tales como la problematica social, cultural y hasta
histérica de la region.

placencia con un 80%, cada uno, la salud con 60%, y la segu-
ridad con 50% de satisfaccién; resultando con un 50% de
insatisfaccion la educacién, y la recreacion y el deporte;
mientras que beneficios dirigidos a la familia presenta un
40% de insatisfaccion.

En procura de conocer el nivel de satisfaccion con cada uno
de los estipendios otorgados por la organizacion relacionado
directamente con el factor econémico, el resultado lo pode-

mos apreciar en la tabla 1. Donde se encuentran muy satisfe-
chos por la bonificacién semestral y las vacaciones adiciona-
les 100%, los vales de alimentacion y transporte sobre el
80%, automdvil y descuentos por encima del 50%; otros
porcentajes significativos se presentan en el nivel de insatis-
faccion, con un 80% en la bonificaciéon anual, y sobre el 50%
en el celular y el aumento salarial.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Diaz, M. (2010). Predicién del rendimiento laboral a partor de
indicadores de motivacion, personalidad y percepcion de
factores psicosociales. Universidad Complutense de Madrid.
Facultad de Psicologia.

Guerrero, O., & Sanchez, M. (2011). Analisis de la motivacion
del talento humano como factor competitivo en el sector ban-
cario de la ciudad de Tunja.(Trabajo de pregrago). Universi-
dad Nacional Abierta y a Distancia - UNAD - Escuela de
Ciencias Administrativas, Contables, Econdmicas y de Nego-
cios.

lona, T., Iturbe, J., & Osorio, D. (2011). La teoria motivacional
de los dos factores: un caso de estudio Pontificia Universidad
Catolica del Peru. Maestria en Administracion Estratégica de
Empresas.

Martinez, E. L., & S,aldarriaga, J. F. (2008). Inactividad Fisica
y Ausentismo en el Ambito Laboral. Revista de Salud Publica,
10(2), 227-238.

ISSN-e: 2382-3283

niversidad -
uPontificia Cl 6

5 . Héctor Enrique Amaya Bustos Vol.5 No.2
Bolivariana . _ Maylline Arboleda Heméndez Julio - Diciembre 2018
Coleccion Académica de

SECCIONAL PALMIRA Ciencias Sociales Yovany Ospina Nieto

Vigilada Mineducacién




Medina, A., Gallegos, C., & Lara, P. (2008). Motivacion y satis-
faccion de los trabajadores y su influencia en la creacion de
valor econémico en la empresa. Revista de Administracion
Publica, 42(6), 1213-30.

Mejia, A., & Giraldo, M. (2013). El factor del talento humano
en las organizaciones. Ingenieria Industrial, XXXIV(1). Obte-
nido de http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci

Nazario, R. (2006). Beneficios y motivacion de los empleados.
INVENIO, 9(17), 133-145.

Pérez, J., & Merino, M. (01 de Junio de 2008). definicion.de/-
motivacion/. Obtenido de definicion.de/motivacion

Salazar, O. (2009). La gerencia del talento humano bajo la
perspeciva de la condicion humana. Facultad de Ciencias
Econdmicas: Investigacion y Reflexion, XVII(1), 155-178.
Obtenido de http://www.redalyc.org/pdf/909/90913041009.pd

Vergara, A. (2005). Identificacion de los factores de motiva-
cion e higiene asociados a la satisfaccion laboral de la Fun-
dacion del Instituto Tecnolégico Comfenalco de la Ciudad de
Cartagena Colombia. Una aplicacion de la teoria de los facto-
res de Frederick. Universidad del Norte. Obtenido de http:/-
manglar.uninorte.edu.co/bitstream/hand-
le/10584/157/73155959.pdf?sequence=1

niversidad -
upvenidad () (G

Bolivariana
Coleccion Académica de

SECCIONAL PALMIRA Ciencias Sociales

Vigilada Mineducacién

Héctor Enrique Amaya Bustos
Maylline Arboleda Hernandez
Yovany Ospina Nieto

ISSN-e: 2382-3283
Vol.5 No.2
Julio - Diciembre 2018



