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Resumen
En los estudios realizados, existe una variedad de teorías referente a la repercusión

de la motivación laboral en las organizaciones, por lo cual, el presente estudio se

basó en seis enfoques; motivación personal, gestión del desempeño, cultura

organizacional, clima laboral, talento humano y liderazgo, donde se buscó dar

respuesta si la motivación laboral genera resultados positivos en la conducta del

talento humano y su desempeño en la empresa. Se adoptó una revisión sistemática

que tuvo como objetivo actualizar los estudios concernientes a la motivación y su

repercusión en el comportamiento laboral del talento humano. El estudio estuvo

conformado por 25 artículos recolectados de bases de datos científicas confiables,

en donde se obtuvieron las evidencias para concluir que, en la actualidad, la

motivación laboral es utilizada como estrategia para incrementar el desempeño del

talento humano, predominando con mayor énfasis la motivación personal.

Finalmente, se recomienda que futuras investigaciones ahonden en el estudio de

la variable motivación laboral, utilizando distintos enfoques a los expuestos en la

presente investigación.

Palabras claves. Satisfacción laboral, compromiso organizacional,

comportamiento laboral.
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Abstract
In the studies carried out there are a variety of theories regarding the impact of

work motivation in organizations, therefore, the present study was based on six

approaches; personal motivation, performance management, organizational

culture, work environment, human talent and leadership, where an answer was

sought if work motivation generates positive results in the conduct of human talent

and their performance in the company. A systematic review was adopted that had

as its objective update studies concerning motivation and its impact on the work

behavior of human talent. The study consisted of 25 articles collected from reliable

scientific databases, where the evidence was obtained to conclude that, at present,

work motivation is used as a strategy to increase the performance of human talent,

with personal motivation predominant with greater emphasis. Finally, it is

recommended what future research to delve into the study of the work motivation

variable, using different approaches from those exposed in the present research.

Keywords. Job satisfaction, organizational commitment, work behavior.
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I. INTRODUCCIÓN
Para dar inicio al desarrollo del primer capítulo, fue imprescindible abarcar la

información recolectada como un proceso sistemático. En primer lugar, se explicó

la variable principal, motivación laboral, desde un enfoque general, demostrando la

repercusión en el comportamiento laboral del talento humano. En segundo lugar,

se desarrolló las categorías que se plantearon en el estudio, con la información que

brindan los artículos seleccionados. En tercer lugar, se formuló la problemática del

estudio en forma positiva, posteriormente, se argumentó las justificaciones

enfocadas en tres ámbitos diferentes y, finalmente, se estableció los objetivos tanto

general como específicos del estudio.

La motivación laboral es un impulso que siente el trabajador cuando es

incentivado o cuando tiene la intención de alcanzar un objetivo, por tal motivo, los

líderes o encargados del capital humano deben estimular e implementar

herramientas que incitan al personal, teniendo en cuenta las diferentes necesidades

de cada persona, con el propósito de mejorar los resultados en la empresa (Tsareva

& Boldyhanova, 2020, p.8). De igual forma, la motivación se encarga de guiar el

comportamiento adecuado del talento humano, a su vez, conservar un nivel de

compromiso con la organización y la intensión de cumplir las metas

organizacionales (Cervera, Canós & Dario, 2021, p.10). Por lo tanto, la motivación

laboral genera una correcta gestión del talento humano, ya que, a través de esta

demuestran mayor responsabilidad con la empresa y un eficiente desarrollo frente

a las actividades laborales (Pasamar, 2020, p.8).

El estudio realizado en la universidad estatal de economía y servicios

Vladivostok, Rusia, evidenció que, la motivación laboral es elemental en las

organizaciones, debido al grado de compromiso que genera en los empleados y la

eficiencia que demuestran (Tsareva & Boldyhanova, 2020, p.9). De igual manera,

el estudio que se llevó a cabo en Valencia, evidenció que, la motivación influye en

la satisfacción y rendimiento laboral, puesto que, a medida que reciban mayor

motivación, el alcance de los objetivos será más factible (Cervera et al., 2021, p.18).

Además, la investigación realizada en España, evidenció que, las personas

demuestran actitudes y comportamientos negativos, cuando esta herramienta no
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es puesta en práctica por el líder o encargado del talento humano, trayendo como

consecuencia, disminución de la productividad (Pasamar, 2020, p.12).

La motivación personal como categoría de la motivación laboral, es una

característica de la psicología humana que orienta el grado de compromiso en una

persona; es un proceso que, activa, dirige, dinamiza y mantiene el comportamiento

de los individuos hacia el logro de las metas trazadas (Quezada y Torres, 2017,

p.31). Por otro lado, la motivación personal o motivación intrínseca es la valoración

de aquellos factores intangibles; tales como, la reputación del líder, los valores que

representa la organización, crecimiento personal y desarrollo profesional, pues,

estos factores influyen en la parte emocional de los empleados (Villañafe, 2017,

p.3). Además, se identificaron otros factores que predominan en la motivación

personal; la oportunidad, la justicia, el uso de las capacidades, las condiciones de

trabajo, la satisfacción personal y las relaciones interpersonales (Oliveira, Antonelli

& Portulhak, 2021, p.12).

El estudio realizado en las empresas de salud, Michoacán, México,

evidenciaron que, la motivación hace énfasis en el respeto, el reconocimiento, el

buen entorno laboral y la satisfacción del trabajador para el buen desempeño,

también, tienen un gran valor; la necesidad de capacitación y el estímulo por parte

de las autoridades (Quezada y torres, 2017, p.28). Además, la investigación

realizada en la Universidad de Madrid, evidencio que, el reconocimiento y orgullo

de pertenencia son dos elementos que influyen directamente en el compromiso,

como en la satisfacción de las personas que buscan motivación intrínseca

(Villañafe, 2017, p.6). No obstante, el estudio, que se llevó a cabo en Paraná, Brasil,

evidencio que, los factores de la motivación contribuyen a la composición de un

proceso eficiente del talento humano (De Oliveira et al., 2021, p.16).

La gestión del desempeño como categoría de la motivación laboral, está

basada en los esfuerzos, los programas e iniciativas para mejorar el crecimiento de

las empresas, además, se establece que la conducta y el desarrollo de los

colaboradores indican el nivel de motivación, estos indicadores reconocen el

panorama y a la misma vez permiten establecer estrategias para mejorar el nivel

de eficacia en las funciones a desarrollar (Ansori, 2021, p.3). Por consiguiente, se

establece que la estabilidad laboral, buena remuneración y reconocimientos que
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perciben los colaboradores contribuyen positivamente al rendimiento de sus

actividades laborales, al igual que, a la mejora de los niveles de satisfacción en los

trabajadores, lo cual, conlleva a eficientes procesos laborales reflejados en óptimos

resultados empresariales (Vásquez, Salazar & Flores, 2021, p.15). A la misma vez,

sé resalto la participación de la motivación en el desempeño, debido a la eficiencia

y creatividad que desarrollan los colaboradores ofreciendo trabajos de calidad y en

algunos casos mayor cantidad en la producción (Sunyoto, Lely & Agus, 2019, p.8).

El estudio realizado en Indonesia, evidencio que, la motivación y el clima

laboral, son elementos que expresan el nivel de satisfacción extrínseca e intrínseca

de los colaboradores, los cuales, repercuten en los resultados del desempeño

laboral (Ansori, 2021, p.7). Además, la investigación realizada en empresas

medianas al noroeste de México, evidencio que, la motivación tiene un grado de

impacto en el desempeño laboral, puesto que, a mayor motivación, mayor

desarrollo y eficiencia en el rendimiento de actividades laborales (Vásquez et al.,

2021, p.15). Así mismo, el estudio realizado en la auditoría de contadores en

Indonesia, evidencio que, el colaborador alcanza un grado de satisfacción, siempre

y cuando exista relación entre la experiencia de las funciones y la motivación

(Sunyoto et al., 2020, p.11).

La cultura organizacional como categoría de la motivación laboral, esta

traducida en los valores, creencias y costumbres que trascienden en el tiempo en

una empresa, sin embargo, otras personas mencionan que la cultura va más allá

de normas organizacionales (Quiróz, 2020, p.4). De la misma manera, se consideró

que las costumbres y comportamientos deben ser las indicadas para acoger de

manera positiva la estadía de los trabajadores, teniendo en cuenta que el capital

humano es un eje primario en las organizaciones y se busca una integración idónea

para los colaboradores mediante la cultura de la empresa (Medrano & Ahumada,

2018, p.10). Además, se establece que el liderazgo forma parte de la cultura de una

empresa, puesto que, cumple con aspectos de dirigir y crear un ambiente

agradable, a la misma vez; crea buenas relaciones interpersonales, fomenta

creatividad, comunicación efectiva (Valbuena, 2021, p.8).

El estudio realizado en la institución de educación superior ubicada en la

gran área metropolitana de Costa Rica, evidenció que, los valores, creencias y



4

costumbres son aspectos que tienen mayor influencia en la cultura organizacional,

liderazgo y clima laboral; ya que, facilita tener buenas relaciones interpersonales,

favoreciendo e incrementando el grado de productividad en toda empresa (Quiróz,

2020, p.8). Además, el estudio realizado en Baja California, México, evidenció que

la motivación hacia los individuos tiene un efecto positivo en el desempeño de los

empleados (Medrano & Ahumada, 2018, p.15). Así mismo, la investigación que se

realizó en Aquichan, Chia, resaltó que la cultura organizacional es un factor muy

requerido en las empresas, es por ello, que deben mantener firme los valores, ideas

y políticas laborales (Valbuena, 2021, p. 10).

El clima laboral como categoría de la variable motivación, se define como la

percepción del personal de lo que puede ser la organización en términos de

estabilidad interna, lo cual genera el compromiso organizacional y fomenta el buen

servicio de los trabajadores (Seifollahi & Hossein, 2018, p.27). De igual manera, la

condición del entorno laboral es un aspecto importante que debe ser considerado

por los gerentes, porque la salud del ambiente laboral puede afectar los términos

de bienestar de los empleados que les permita trabajar de manera óptima, el salario

también es considerado un factor dominante en la construcción de la satisfacción

laboral (Hasanah & Supardi, 2020, p.366). En la misma línea, un entorno de trabajo

adaptado a la tecnología fácil de usar, puede conducir a un buen humor de los

empleados con un interés intrínseco en su trabajo (Schmid & Dowling, 2020, p.17).

Por todo lo mencionado anteriormente, se demostró que el clima laboral es parte

crucial de la motivación en el comportamiento laboral del talento humano, donde se

busca obtener ventaja competitiva ante las demás organizaciones y tener mejor

desempeño empresarial.

En los resultados del estudio realizado en la zona franca de Maku, Irán. Se

evidenciaron que, el clima laboral juega un papel importante en la interacción y el

comportamiento de los empleados e influye en sus percepciones, un espacio

agradable será útil en la organización que gestiona y orienta la estrategia de un

buen servicio; basado en el cliente y a su vez, estrategias de formación, incentivos

y reconocimiento, orientadas al compromiso (Seifollahi & Hossein, 2018, p.23).

Además, en el estudio realizado en instituciones privadas en Yogyakarta,

Indonesia, se evidenció que, el salario contribuye a una menor satisfacción laboral
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en comparación con las condiciones del entorno laboral (Hasanah & Supardi, 2020,

p. 365). De la misma forma, el estudio realizado en la Universidad de Regensburg

en Ratisbona, Alemania, evidenció que, la sensación de control sobre el entorno

individual puede mejorar la motivación, para ello, las organizaciones deben

proporcionar esta sensación implementando nuevas tecnologías y procesos de

acompañamiento, ya que, la falta de control puede provocar incomodidad y

desmotivación (Schmid & Dowling, 2020, p.16).

En cuanto al talento humano como categoría de la motivación, es un aspecto

importante para las organizaciones, por lo cual, la motivación se define como el

incentivo que precisa, de cierto modo, las acciones de una persona, puesto que, un

trabajador incentivado se puede convertir en un activo clave para la empresa

(Shkoler & Kimura, 2020, p.2). Así mismo, la planificación de la sucesión y la

búsqueda de talentos se consideran los deberes más importantes de gerentes en

las organizaciones, esto, no debe causar barreras de inversión de los empleados

que son valiosos en su propio trabajo a pesar de la falta de talento para una

adecuada carrera directiva (Saeideh, 2018, p.731). Por lo tanto, el comportamiento

del talento humano es la conducta de las personas en su espacio laboral, definido

por su percepción de la motivación, la cual incita al crecimiento y desarrollo de los

trabajadores, teniendo en cuenta las diferencias generacionales (Mahmoud, Reisel,

Grigoriou, Fuxman & Mohr, 2020, p.394). A raíz de lo mencionado, se indica que

los trabajadores son parte de la motivación en el comportamiento laboral del talento

humano.

El estudio realizado en la Universidad de Hosei, Tokio, evidenció que, los

empleados trabajan con factores intrínsecos como; la emoción, realización, y

satisfacción personal que obtienen tanto de las actividades del trabajo, como, de

sus resultados. Por otro lado, la motivación extrínseca sostiene que el individuo

está influenciado por la organización y el entorno del empleado (Shkoler & Kimura,

2020, p.2). Así mismo, el estudio realizado en la organización de seguridad social

en Irán, evidenció que, el éxito o el fracaso de una organización depende de la

presencia de fuerzas eficientes, por ello, los gerentes deben realizar un banco de

talentos para acceder a fuerzas calificadas en crisis (Saeideh, 2018, p.751). Por

otro lado, la investigación que se realizó en la universidad of Wales Trinity Saint
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David en Reino Unido, evidenció que, los beneficios materiales son más relevantes

para los millennials, mientras que, los factores sociales son menos valorados por

estos, en comparación con generaciones anteriores (Mahmoud et al., 2020, p.395).

Por lo tanto, el talento humano, debe ser considerado el capital más valioso de una

empresa.

El liderazgo considerado como categoría de la motivación laboral, es la

facultad que posee un individuo de influir y motivar para ejecutar acciones que

logren sus fines u objetivos por medio de los trabajadores en un marco de valores

(Altheeb, 2020, p.4). A su vez, se considera como el agente que eleva la percepción

propicia del clima laboral, que al transmitir mayor motivación engrandece la

satisfacción laboral y el rendimiento eficiente en su labor (Sitti, Rizki & Mulyan,

2020, p.233). Puesto que, la motivación es el trabajo más importante de la directiva

de una empresa, pero, es la más complicada, ya que con esta se logra la realización

de un trabajo eficiente y el logro de metas, de acuerdo con los patrones deseados

(Pancasila, Haryono & Ulistyo, 2020, p.290). Producto de lo mencionado, se expone

que, el liderazgo es parte de la motivación en el comportamiento laboral del talento

humano y contribuye a crear un buen clima laboral en las empresas.

Los estudios realizados en las empresas de Alkharj en Arabia Saudita,

demostraron que la motivación se ve afectada por el tipo de liderazgo, lo cual tiene

impacto en la medida en que los subordinados son autónomos o controlados

(Altheeb, 2020, p.2). Además, la investigación realizada en la universidad de Putra,

Padang en Indonesia, evidenció que; el liderazgo, la compensación y la motivación

tiene un impacto positivo y significativo en el desempeño laboral de los empleados

(Sitti et al., 2020, p.232). Así también, los estudios desarrollados en la compañía

Bukit Asam Coal Mining en Indonesia, evidenciaron que, el liderazgo demostró

tener un efecto positivo y significativo sobre la satisfacción laboral, en tal sentido

aumenta el rendimiento, al igual que, el nivel de pertenencia con la empresa

(Pancasila et al., 2020, p.395).

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, se propuso el problema de la

investigación. En dicho sentido se entiende por problema de investigación a todo

aquello que el investigador desea exponer con la finalidad de brindar una solución

al mismo (Hernández y Mendoza, 2018, p.93). Así mismo, es de suma importancia
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proponer el planteamiento del problema de forma adecuada, ya que, esto permitirá

resultados favorables para la investigación (Espinoza, 2018, p.25). De acuerdo a lo

establecido, se formuló como problema de investigación: Actualizar la información

concerniente sobre los factores que motivan el comportamiento laboral del talento

humano en las organizaciones.

Enunciado el problema de estudio, se procedió a explicar las justificaciones

otorgando la relevancia que tiene el desarrollo en los cuatro diferentes enfoques.

Es decir, la justificación es el factor importante para llevar a cabo una investigación

y deben estar dirigidos a los distintos enfoques; tales como el teórico, práctico,

metodológico y social (Gallardo, 2017, p.32). Por tal motivo, es importante realizar

la aclaración del porque es relevante el tema de estudio y que beneficios aporta al

mismo, considerando que, debe de exponerse de manera breve y precisa,

resultando fructuoso tanto para el autor como para el entorno (Ríos, 2017, p.60).

Sin embargo, para efecto de la presente investigación, sólo se justificó los enfoques

teórico, metodológico y social.

Justificar es la acción de fundamentar una propuesta de un modo

convincente. Analizar hasta qué grado la inversión de tiempos y recursos se

justifican de acuerdo con los intereses de la persona o de la investigación,

realizando una evaluación de su importancia (Baena, 2017, p.59). En lo que

respecta a la justificación teórica, se definió como los argumentos que buscan dar

respuesta a la inquietud del investigador, con el fin de desarrollar la importancia, la

contribución y las posibilidades de mejora para el problema investigado (Gallardo,

2017, p.33). En base a lo antes mencionado, el presente estudio de investigación

se desarrolló para ahondar y añadir conocimiento sobre la repercusión de la

motivación en el comportamiento laboral del talento humano. Así mismo, el estudio

puede ser utilizado para futuras investigaciones.

Referente a la justificación metodológica, es cuando el investigador propone

nuevos métodos innovadores para dar solución al problema planteado (Arias y

Covinos, 2021, p.63). Además, la investigación será provechosa en cuanto el

objetivo de la misma, se alcance, lo que dará facilidad al intercambio académico y

la producción científica a todos los niveles (Reynosa, 2018, p.10). Por ello, en la
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presente investigación se plasmó los conocimientos necesarios sobre el tema, que

son beneficiosos y confiables para nuestro propósito de estudio.

Concerniente a la justificación social, una investigación debe aportar

beneficios a la sociedad y a la misma vez debe ser lo suficientemente importante

para reconocer el impacto y la trascendencia que puede alcanzar, ofreciendo

soluciones a los problemas que susciten a lo largo del tiempo (Fernández, 2020,

p.7). A su vez, debe responder a una razón que estudie el motivo definido y la

proyección social que tiene (García, Cortes, Rodríguez, Puga y Muñoz, 2017, p.66).

El trabajo será de beneficio tanto como para investigadores que busquen fuentes

para elaboración de futuros estudios, como para los que deseen ampliar su

conocimiento en cuanto al tema abarcado. Es de precisar que, las tres

justificaciones anteriormente señaladas fueron explicadas siguiendo un proceso

metodológico con la finalidad de resolver el problema planteado en párrafos

anteriores.

Los objetivos de investigación tienen la principal función de definir lo que se quiere

cumplir, como todo comienza con un problema y es algo que necesita ser atendido

(Arias y Covinos, 2021, p.32). De igual manera, el objetivo es la intensión elemental

del indagador a lo largo de una investigación, es lo que pretende hacer en cuanto

el problema basado en un estudio. Los objetivos del estudio deben estar

direccionados a la creación de nuevos conocimientos (Baena, 2017, p.58). Con

respecto a lo mencionado se plantea los objetivos de la siguiente manera:

Tabla 1

Planteamiento de los objetivos

Nota. La tabla 1 muestra, el objetivo general que se refiere a la variable de estudio, motivación laboral. Los excedentes
refieren a las categorías de la variable, motivación laboral.

Orden Descripción
Objetivo 1 Actualizar los estudios de revisión sistemática concerniente a la motivación y su repercusión en

el comportamiento laboral del talento humano.

Objetivo 1a Explicar las categorías que se desarrollan en la motivación personal orientado al estudio de la
motivación y su repercusión en el comportamiento laboral del talento humano.

Objetivo 1b Identificar las categorías que se desarrollan en la gestión orientado al estudio de la motivación
y su repercusión en el comportamiento laboral del talento humano.

Objetivo 1c Determinar las categorías que se desarrollan en la cultura organizacional orientado al estudio
de la motivación y su repercusión en el comportamiento laboral del talento humano.

Objetivo 1d Establecer las categorías que se desarrollan en el clima laboral orientado al estudio de la
motivación y su repercusión en el comportamiento laboral del talento humano.

Objetivo 1e Definir las categorías que se desarrollan en el talento humano orientado al estudio de la
motivación y su repercusión en el comportamiento laboral del talento humano.

Objetivo 1f Formular las categorías que se desarrollan en el liderazgo orientado al estudio de la motivación
y su repercusión en el comportamiento laboral del talento humano.
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II. MARCO TEÓRICO
Para explicar el segundo capítulo fue preciso recaudar datos de artículos confiables

e indizados, en conexión a las variables de investigación, luego de ello, se comenzó

a escribir factores relevantes de los datos recopilados, en primer lugar, se refirió al

autor o los autores, consecutivo del año de publicación, luego con el objetivo de

estudio, seguido de ello, se mencionó el tipo de diseño que establecieron los

investigadores, después, se indicó las conclusiones y las recomendaciones. Por

último, se definió las variables de investigación, así como los aspectos en la que se

centra el estudio desde una orientación teórica.

Rodríguez (2020) planteó dos objetivos, en primer lugar, alcanzar empresas

motivadas bajo el cimiento de los previos estudios de los investigadores y, en

segundo lugar, crear un marco de acciones y buenas prácticas donde los líderes

cumplan con un proceso de gestión de la motivación para el éxito de las

instituciones. La metodología es de tipo exploratorio y descriptivo, donde además

se realiza un análisis cualitativo sobre el tema, recopilando información mediante

46 entrevistas. Concluyó que, la gestión de desarrollo con ascensos justos es más

significativo que los reconocimientos monetarios y que los lideres deben enfocarse

en la estimulación de las habilidades duras y blandas de sus empleados.

Finalmente, recomendaron a futuras investigaciones sobre el prototipo integrado de

gestión con los elementos principales para el éxito y cómo se relacionan unos con

otros.

Pizarro, Fredes, Inostroza y Torreblanca (2019) plantearon como objetivo de

investigación, examinar desde el enfoque psicológico organizacional la relación

entre motivación laboral, satisfacción laboral y el estado mental de máxima

motivación en los colaboradores de centros de salud familiar de la ciudad de

Iquique. Emplearon una metodología de diseño ex post facto correlacional,

mediante métodos correlacional mixto, además 214 funcionarios participaron

respondiendo diferentes instrumentos relacionados con la variable de estudio.

Concluyeron que, es elemental activar el estado mental maximizando la motivación

en los colaboradores, presenta un alto nivel de factores positivos en la percepción

de las personas, trayendo satisfacción a sus necesidades. Finalmente

recomendaron que, las futuras investigaciones tengan presente factores de nivel
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educativo y ocupación del trabajador, ya que estos factores pueden enriquecer

próximos estudios.

Guzmán, Sánchez, Plasencia y Silva (2020) plantearon como objetivo del

estudio, establecer la relación entre los aspectos de motivación y el desempeño

laboral. Emplearon una metodología cualitativa, descriptivo de corte transversal y

correlacional que estudió los factores motivacionales y el grado de satisfacción

laboral en la población de tecnólogos médicos, además, se utilizó una muestra de

77 profesionales que respondieron las encuestas. Los investigadores llegaron a la

conclusión, detectando que los aspectos de motivación, seguridad laboral y

relaciones con el jefe tienen una relación significativa en el desempeño laboral.

Finalmente se recomienda que, futuras investigaciones analicen los factores que

intervienen en la calidad de la relación con el jefe, debido al bajo nivel de

significancia.

Ćulibrk, Delić, Mitrović y Ćulibrk (2018) plantearon como objetivo, establecer

la relación entre factores laborales, compromiso organizacional, satisfacción

laboral, participación, políticas y procedimientos en la economía de Europa.

Emplearon una metodología, cualitativa que incluyó a 566 personas empleadas por

8 empresas. En conclusión, la satisfacción laboral se ve afectada por las

características laborales, sin embargo, las políticas empresariales y procedimientos

no se ven afectadas significativamente en la satisfacción de los empleados.

Finalmente, recomendaron a futuros investigadores estudiar los vínculos con las

políticas organizacionales y procedimientos para poner en práctica.

Vaca (2017) planteó como objetivo de investigación, la relación de los

aspectos motivacionales en la conducta de los servidores públicos de la última

década. Emplearon un método descriptivo correlacional, utilizando encuestas

realizadas por los servidores públicos para recopilar información. Concluyeron que

los factores más motivantes en la conducta de los individuos; son la afiliación,

necesidades de logro y reconocimiento, los cuales, dan inicio a importantes debates

sobre la relación con otros aspectos y su nivel de trascendencia. Finalmente,

recomendaron que, futuras investigaciones amplíen el estudio en aspectos de

relaciones personales y ambiente físico, permitiendo tener una interpretación más

clara en relación con la motivación.
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Castro y Díaz (2020) plantearon como objetivo de investigación, conocer la

relación entre comunicación interna, la felicidad, el bienestar de los empleados y la

manera en que se ve plasmada en la estructura empresarial. Emplearon una

metodología mixta mediante cuestionarios, planteando preguntas de tipo cualitativo

a 82 organizaciones españolas, que han sido aprobadas por sus acciones en

comunicación interna. En conclusión, existe relación entre la gestión en la

comunicación interna y el grado de felicidad que pueden alcanzar los grupos e

integrantes de una organización. Se recomienda a posteriores investigadores,

seguir ahondando en el sentido que las organizaciones aborden bienestar en sus

equipos y la repercusión sobre factores de productividad o retención del recurso

humano para establecer conceptos con los que puede cooperar en la comunicación

interna a los departamentos de gestión organizativa.

Lee, Yang y Li (2017) presentaron como objetivo de este estudio, indagar

sobre los aspectos que impactan en la satisfacción del trabajo y la relación con los

bajos niveles laborales. La metodología consistió en distribuir cuestionarios según

un método de muestreo aleatorizado estratificado para analizar 418 muestras.

Concluyeron que, el bienestar influye en la satisfacción laboral, cuando

permanecen más horas que los que trabajan menos horas y cuando las personas

presentan autoeficacia. Finalmente recomendaron que, próximas investigaciones

amplíen los estudios enfocados en las empresas con relación al compromiso y una

variable psicológica, así mismo, podrían incluirse variables de control para excluir

factores que se manifiestan para obtener resultados más representativos.

Parra, Visbal, Ethel y Badde (2019) presentaron como objetivo de

investigación, la relación entre la calidad de la comunicación y la actitud de los

colaboradores frente a posibles cambios organizacionales. La metodología utilizada

fue de tipo descriptiva, se llevó a cabo atendiendo el criterio experimental, además,

se trabajó con una muestra de 174 personas, las cuales, fueron elegidos en forma

aleatoria. Concluyeron que, el estudio demuestra la relación entre la calidad de la

comunicación y la actitud de los colaboradores frente a procesos de cambio

organizacional, los cuales, son aportes estratégicos para la implementación de

técnicas de comunicación en la gestión y el éxito de procesos de cambio

organizacional. Finalmente recomendaron que, futuras investigaciones deben
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realizar estudios para ampliar sobre variables que podrían ser relevantes para

demostrar la resistencia al cambio organizacional, como la personalidad.

Charry (2018) planteó como objetivo, identificar la relación entre

comunicación interna y clima organizacional. La metodología utilizada es cualitativa

de diseño experimental a partir de una muestra de 200 colaboradores de tipo

probabilístico de selección aleatoria simple estratificada. Concluyeron que, la

investigación otorga un promedio alto y favorable en cuanto la comunicación

interna, por tanto, la percepción del clima organizacional es positivo. Finalmente,

recomendaron a futuros investigadores ahondar el estudio sobre gestión de la

comunicación interna para retener al talento humano con la finalidad de alcanzar

los objetivos corporativos.

Checa & Rodríguez (2017) plantearon como objetivo, analizar el impacto del

liderazgo en relación a la motivación laboral de los empleados. La metodología fue

racionalista con diseño no experimental, como población de estudio se tomó al

personal de la sociedad pro rehabilitación para lisiados, que equivale a 53

personas. Concluyeron que, los individuos optan por recibir recompensas

económicas y no reconocimientos verbales por parte de los lideres, por lo que, se

presentó un alto nivel de insatisfacción laboral en el talento humano. Finalmente,

recomendaron a futuros investigadores ampliar los estudios en los tipos de

liderazgo, para determinar los nexos con la motivación.

Chóez y Vélez (2021) plantearon como objetivo, establecer la importancia

del recurso humano orientado al correcto funcionamiento y buen clima

organizacional de las empresas. La metodología utilizada en el estudio fue

descriptivo explicativo, de diseño no experimental transversal, también se recopilo

información a través de preguntas abiertas en ocho empleados para analizar el

grado de motivación. Concluyeron que, la motivación laboral es importante con

relación al talento humano y sus efectos en la empresa, ya que en la actualidad los

colaboradores son el principal activo de una institución, y su desempeño en la

ejecución de tareas laborales es crucial para el logro de los objetivos. Finalmente

recomendaron que, los futuros investigadores abarquen estudios sobre incentivos,

identidad, compañerismo, efectividad, clima organizacional, ya que presentan un

bajo nivel de significancia.
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Bellido, Morales, Gamarra & Calisaya (2021) plantearon como objetivo del

estudio, analizar la satisfacción laboral en tiempos de Covid-19 en los empleados

de gobiernos locales. El método utilizado fue cualitativo, la muestra de 511

colaboradores de dos municipios de la ciudad de Arequipa elegidos aleatoriamente.

Concluyeron que, durante el 2020 existió regular motivación debido a la coyuntura,

por el miedo al contagio que influyeron en la actitud de los colaboradores y sus

diferentes problemas familiares, sin embargo, adoptaron nuevas formas de

mantener una buena relación y satisfacción. Finalmente, recomendaron abarcar

investigaciones sobre la satisfacción laboral en diversos sectores organizacionales,

sobre todo en los contextos de crisis provocado por la pandemia Covid-19, que

repercutió de manera desfavorable en la vida laboral de los trabajadores.

Brito, Pitre, Remedios y Cardona (2020). El objetivo del estudio es

determinar cómo las variables establecidas repercuten en el desempeño de los

trabajadores. La investigación es de corte descriptivo y correlacional, trabajando

con una muestra de 90 colaboradores. Concluyeron que, el clima laboral influye

directamente en el desempeño de los empleados, debido a las variables que este

presenta como las relaciones interpersonales e identidad, que son los más

importantes. Finalmente, la recomendación es profundizar en el descubrimiento de

posibles variables no estudiadas en la investigación.

Arboleda y Cardona (2018) plantearon como objetivo de estudio, indagar la

apreciación de la satisfacción con el esfuerzo desempeñado y los aspectos de

motivación en los trabajadores que realizan servicios de salud. El estudio fue de

corte transversal, la muestra fue de 224 empleados de la empresa y 69 instituciones

seleccionadas al azar. Se concluye que, para generar satisfacción laboral se

considera, el buen clima organizacional, donde los individuos deben sentir orgullo

de pertenencia y la óptima relación entre jefes y compañeros. A la misma vez, se

indica que cuando existe recargo laboral, sueldo e insuficiencia de tiempo estos

repercuten negativamente en el confort laboral, rendimiento laboral, estado de

salud, al asociarse a la presencia de elevados niveles de ansiedad. La

recomendación del estudio fue profundizar en futuras investigaciones sobre los

aspectos motivacionales en empresas de otro rubro.
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Sánchez & Sánchez (2018). El objetivo es indagar qué variables y sus

categorías influyen en la satisfacción laboral en el sector forestal, madera y papel,

haciendo la comparación entre los diagnósticos con el conjunto nacional al que

concierne. El estudio es cuantitativo, emplearon como muestra al territorio español,

exceptuando a Ceuta y Melilla, mientras que la población abarcó personas de 16 a

más años que reside en viviendas familiares. A raíz de los estudios realizados, se

concluye, que el clima laboral interviene en la productividad y satisfacción laboral,

por tal motivo se considera los siguientes aspectos, las particularidades del puesto

de trabajo, el clima empresarial y la información social, como motivadores básicos,

así mismo para lograr tener un buen clima laboral se debe tener un adecuado

funcionamiento de la organización. Se recomienda ahondar en este tema e intentar

construir una teoría más acertada.

Jaimes, Luzardo & Rojas (2018) plantearon como objetivo de la

investigación, delimitar las variables que determinan la productividad laboral en las

empresas pequeñas y medianas. La metodología empleada fue cualitativa, se

realizó una encuesta en 39 pymes del lugar, sobre productividad laboral desde dos

aspectos; la humana y la del proceso productivo, usando el análisis factorial

exploratorio. La conclusión del estudio fue que los factores que repercuten tales

como; puntualidad de remuneración, seguridad social, pago de incentivos,

seguridad en el empleo y afiliación sindical; a la misma vez se considera factores

sociopsicológicos tales como; disciplina de trabajo, condiciones de salud y

seguridad, satisfacción en el trabajo, desarrollo de competencias, relaciones con

los compañeros de trabajo, responsabilidad, compartir problemas y su solución,

participación de los trabajadores en la toma de decisiones. Se recomendó,

profundizar en futuras investigaciones sobre los factores de productividad que

tienen mayor relevancia en cada sector y no de manera general.

Foncubierta y Sánchez (2019). El objetivo de la investigación es precisar si

existe conexión entre el perfil sociodemográfico del colaborador y algunos aspectos

a que causan insatisfacción en las empresas. El estudio fue exploratorio, basado

en metodología cualitativa, con una muestra de 180 entidades, por muestreo

aleatorio estratificado. Los autores llegaron a la conclusión que, los factores

motivacionales provocan satisfacción, y están conformados por trabajo estimulante,
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sentimiento de autorrealización, reconocimiento, logro, mayor control en el puesto,

mientras que, los factores de higiene son indispensables debido a que si no son

implementados causan insatisfacción, como los factores económicos, condiciones

laborales, seguridad, privilegios por antigüedad y oportunidad para relacionarse con

los compañeros de trabajo. Se recomendó, que al decidir ahondar en el estudio se

tenga en cuenta las teorías importantes que se han presentado en el transcurso de

los años que ha logrado la satisfacción en los empleados.

Mitonga, Flotman & Cilliers (2018). El objetivo del estudio es comprobar la

relación entre los niveles de satisfacción laboral de los empleados y el compromiso

organizacional en una empresa. Para la metodología se realizaron correlaciones y

análisis de regresión, la muestra estuvo compuesta por 839 empleados con trabajo

fijo. Se concluyó que entre los factores identificados se señaló el pago, debe ser

justo y de acuerdo al esfuerzo invertido; promoción, congruencia entre las

expectativas y la realidad; supervisores, cuando la supervisión es justa y

competente; satisfacían entre compañeros, cuando existe buena relación entre

compañeros de trabajo y satisfacción con el trabajo en sí, cuando hay impresiones

positivas en los roles. Como recomendación se sugirió explorar la relación y el

impacto de otras variables, como la estructura organizativa, el tamaño y el

liderazgo, así como cultura, clima, comportamiento de ciudadanía organizacional y

compromiso laboral.

Cuadrado, Tabernero, Fajardo, Luque, Arenas, Moyano & Castillo (2021).

Los objetivos del estudio son, por un lado, analizar el papel predictivo de algunos

posibles determinantes psicosociales de los componentes del agotamiento, así

como las relaciones mediadoras y moderadoras que puedan existir entre estos

determinantes. Se realizó el método de muestreo por conveniencia, para tres

estudios diferentes, para el estudio uno con 354 participantes, personal docente y

administrativo de la Universidad de Córdoba, el estudio dos con 567 docentes y

estudio tres, de carácter longitudinal, con 111 docentes. La conclusión del estudio

es que los factores que provocan un bajo rendimiento laboral tales como: síndrome

de Burnout, ocasionado por el excesivo estrés el cual provoca agotamiento físico,

mental y emocional, a la misma vez perciben un ambiente laboral estresante y la

disonancia emocional, un agotamiento, cuando existe una discrepancia entre las
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emociones que se deben manifestar y las emociones sentidas. Se recomendó

ahondar en la búsqueda de los antecedentes de estudios que hayan señalado su

papel moderador en la relación entre la personalidad y burnout.

Sainz (2018). El estudio tuvo como objetivo establecer las probables

colaboraciones existentes entre los aspectos de personalidad y el perfil

motivacional empresarial. La metodología fue un diseño ex post facto, transversal

de tipo detallado, correlacional y no empírico, este análisis se formó con una

muestra de 50 personas trabajadoras. Se concluyó, que los individuos nacidos en

diferentes generaciones tienen desemejantes creencias, valores y

comportamientos sobre el trabajo. Los valores extrínsecos son característicos de

los millenials. Por el contrario, no tienden a ejercer trabajos desinteresados más

que las generaciones anteriores. Por último, los valores sociales e intrínsecos

fueron puntuados de forma más baja por los millennials; jóvenes nacidos a partir

del 1980, que por los baby boomers; adultos nacidos entre finales de 1950 y

mediados de 1970. El estudio se realizó con trabajadores adolescentes, por lo cual

los puestos y la formación diferían abismalmente, es por esto, que se recomienda

en próximas investigaciones aplicarlo a organizaciones o apartamentos

específicos.

Ronen & Donia (2020). El objetivo del análisis es el impacto del liderazgo

abusivo en el manejo personal. El método utilizado fue de muestreo probabilístico,

los datos fueron recogidos de 306 empleados. Se concluyó que, la teoría de

reactancia se puso en práctica para conocer los desórdenes que trae el liderazgo

abusivo y de qué manera repercute en el talento humano y en la empresa, donde

los trabajadores reaccionan de manera desfavorable, pues se percibe mal clima

laboral, no desarrollan su creatividad, falta de compromiso. Se recomendó ahondar

en indagaciones futuras sobre las repercusiones prácticas respecto al tema.

Perilla y Gómez (2017). El objetivo de la investigación es examinar la

interacción entre liderazgo transformacional e indicadores de confort y malestar de

empleados de territorios en desarrollo, así como la participación de la confianza en

el jefe. Se llevó a cabo un análisis cuantitativo, de corte transversal correlacional,

la muestra ha sido de 597 empleados de empresas colombianas y mexicanas. Las

conclusiones indicaron que el liderazgo transformacional se relaciona de manera
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positiva con la satisfacción laboral y de manera negativa con los indicios de

malestar y que estas colaboraciones permanecen mediadas plenamente por la

confianza en el jefe; no se localizó interacción entre el liderazgo transformacional y

la paz psicológica. Como recomendación, realizar futuras indagaciones tomando

información de otras fuentes y aspectos, como el líder, medidas objetivas u otros

aparatos, lo cual puede aportar conclusiones más contundentes sobre las

interacciones a las que fueron planteadas en el análisis.

Tziner, Shkoler & Bat (2019). El objetivo del análisis es mostrar la interacción

entre motivación gremial y la inversión de tiempo y esfuerzo en trabajo duro. Se

utilizó el método común de la experimentación, se recogieron datos de 242

trabajadores en alta tecnología, además de las interrelaciones correlacionales. Se

concluyó que, el compromiso laboral genera un estado positivo y satisfactorio,

relacionado con el trabajo de mente que se caracteriza por el vigor, la dedicación y

la absorción. La motivación laboral origina dentro de los individuos, así como en su

entorno, comportamientos relacionados con el trabajo, dirección, intensidad y

duración. Se recomendó, utilizar las repercusiones teóricas y prácticas sobre la

motivación laboral y su efecto en la inversión de esfuerzo para próximas

investigaciones.

Bohórquez, Pérez, Caiche y Rodríguez (2020). El objetivo del análisis es

examinar la motivación y el manejo de los trabajadores, referente a la metodología

es un análisis probabilístico que usó un enfoque mixto y con un alcance de

indagación detallada, la misma que permitió recopilar información de 435 personas.

Se concluyó que, la satisfacción laboral en el centro de trabajo es parte

fundamental, ya que el colaborador trabaja con mayor eficiencia, es por ello, que

se considera factores para una mayor satisfacción en el trabajo: recompensas

justas, sueldo de acuerdo a sus funciones; buen clima laboral, funciones donde

desarrolle sus conocimientos y habilidades. Al final se recomendó que, en las

averiguaciones futuras podrían equiparar sus resultados en cuanto al nivel de

motivación y su predominación en el manejo de los trabajadores.

Herrera, Naranjo, Betancur y Robado (2017). El objetivo del estudio fue

examinar el grado de motivación de la fuerza laboral. La metodología aplicada es

de carácter no empírico mixto cualitativo y cuantitativo con corte transversal
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exploratorio, la muestra fueron los empleados de las organizaciones del sector

público de la metrópoli de Medellín y el municipio de la Estrella, por medio de la

recolección de información primaria mediante una encuesta. Se concluyó que, la

motivación laboral es una herramienta clave para alcanzar los objetivos de la

organización, pero hoy en día el personal y los líderes han identificado el salario

emocional, aquel salario que se ha vuelto necesario y efectivo, pues no demanda

de recursos económicos, ya que está enfocada en reconocimientos por parte de

jefes y compañeros, autonomía y responsabilidad del trabajador. La recomendación

ha sido continuar ahondando en las primordiales razones de los niveles de

motivación y brindar herramientas para la mediación.

A continuación, se explica y se argumenta las definiciones relacionadas a la

variable y categorías, los cuales son agrupados con la finalidad de alcanzar

linealidad y templanza. Es necesario e importante establecer el marco teórico, ya

que, permite desglosar la información de los primeros autores, además brinda

mayor orientación a futuros investigadores y formadores con una visión de mejora

(Ramírez y Lugo, 2020, p.12). Por esta razón, se manifiesta que, el marco teórico

sirve de base para el proceso de investigación y a la misma vez, será una guía del

proyecto, mediante la recopilación de artículos enfocados en la variable y sus

categorías. Además, los estudios conceptuales que fueron empleados para la

estructura del marco teórico, fueron realizados en ambientes sociales, específicos

y académicos que repercuten sobre ellos, se relacionan con costumbres de

estudios que preceden y establecen diálogos con otras (Gallego, 2018, p.25). Por

lo tanto, estos aspectos deben ser tomados en cuenta al momento de seleccionar

los artículos, para obtener un marco teórico con una base sólida.

La motivación laboral, es un conjunto de fuerzas que se activan con el

propósito de alcanzar un objetivo en un centro laboral, además, se identifica que,

existe diferentes tipos de motivación que son propios de las personas que cumplen

con ciertas características como la motivación intrínseca y extrínseca, las cuales,

se establecen de acuerdo a las necesidades que requiera cada talento humano

(Sainz, 2018, p.43). Por otro lado, para conocer el tipo de motivación que requiere

los colaboradores de una organización, se debe agrupar a aquellos individuos que

se inclinan por la motivación extrínseca y a los que prefieren la motivación
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intrínseca, ya que, al reconocer el tipo de motivación que distingue al talento

humano se podrá generar estrategias para que encuentren en la empresa no solo

un centro de labores, sino también un lugar donde resuelven sus necesidades

personales y profesionales (Guzmán et al., 2021, p.99). Por tal razón, un personal

que recibe la motivación idónea presentara resultados óptimos en sus tareas y

obligaciones laborales (Checa & Rodríguez, 2017, p.158).

En la actualidad la motivación es un factor clave para el desempeño laboral

de los trabajadores de cualquier organización, brindando la principal ventaja

competitiva que permitirá lograr la calidad en los servicios y generar compromiso

en los trabajadores (Bohórquez et al., 2020, p.390). De igual manera, la motivación

laboral en las empresas es un elemento esencial, ya que gracias a éste se

aumentan los estándares de productividad, se logra la fidelización de los empleados

con las organizaciones y a la vez estos últimos adquieren sentido de pertenencia

con la empresa (Herrera et al., 2017, p.24).

La motivación personal también conocida como motivación intrínseca

consiste en los incentivos que no requieren de factores económicos ya que, en

dicha motivación interviene la parte emocional, hoy en día este tipo de motivación

es muy requerida y efectiva (Herrera et al., 2017, p.21). Además, la motivación

intrínseca está caracterizada por la necesidad de mantener relaciones laborales

optimas con su entorno dentro la empresa, la necesidad de crecer tanto personal

como profesional (Vaca, 2017, p.15). Por lo tanto, los líderes tienen la

responsabilidad de identificar estrategias correctas sobre la motivación intrínseca

para mantener incentivados a los colaboradores y que estos, permanezcan en un

estado de compromiso e identidad con la organización, con el objetivo de brindar

su mayor esfuerzo a tal punto de perder la noción del tiempo y a la misma vez,

alcanzar un buen nivel de satisfacción laboral (Pizarro et al., 2019, p. 24).

La motivación intrínseca genera resultados positivos en el personal, pues

trae como consecuencia mayor eficiencia en el desarrollo de sus funciones

laborales, compromiso e identidad organizacional, un personal que recibe la

motivación idónea presentara resultados óptimos para la empresa (Checa &

Rodríguez, 2017, p.13), además, la motivación intrínseca es aquella fuerza interna

que alimenta intereses propios y a la misma vez se encarga de estimular a los
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colaboradores a desarrollar con mayor eficiencia los procesos laborales dentro la

empresa, cumpliendo necesidades que les ofrece satisfacción personal

(Foncubierta y Sánchez, 2019, p.16).

La gestión del desempeño estudia la mejora continua de la organización, en

dicho proceso se requiere de un colaborador que se muestre como un posible

motivador, aquel que se encarga de dirigir de manera correcta al talento humano,

con el propósito de generar rentabilidad y excelentes resultados para la empresa,

organizando actividades que permitan retener al mejor talento humano (Pizarro et

al.,2019, p.845). Así mismo, se explicó que, para que exista una buena gestión en

el desempeño, es indispensable tener en cuenta el entorno organizacional del

talento humano dentro de la empresa, ya que, es un factor que motiva a los

empleados, activándole el sentido de pertenencia al trabajar en una empresa,

brindándoles la oportunidad de demostrar sus habilidades duras y blandas,

sintiéndose identificados con la empresa donde trabajan (Guzmán et al., 2020,

p.97). Por otra parte, se expone que, la dificultad que se presenta en la gestión del

desempeño, se origina, a raíz de que las empresas se fusionan a otras con objetivos

organizacionales en común, lo que en consecuencia trae resistencia al cambio

(Rodríguez, 2020, p.213).

En la gestión efectiva del desempeño, uno de los fenómenos estudiados es

la satisfacción laboral, la cual se define como el estado de ánimo positivo en

respuesta a las actividades laborales, es un factor importante del comportamiento

laboral en una organización, mientras que el sentido de pertenencia simboliza el

grado de identificación que tiene un trabajador con la empresa y su permanencia

en la misma. Diferentes teorías han demostrado que existe conexión entre el

sentido de pertenencia, la satisfacción laboral y la rotación (Ćulibrik et al.,2018, p.7).

Por otro lado, los aspectos motivadores como el pago, poder y lazos personales

son indispensables, como parte de la motivación que influyen de manera positiva

en los procesos de desempeño del talento humano (Vaca, 2017, p.107).

La cultura organizacional se caracteriza por los valores, creencias y normas

generadas a lo largo del tiempo que son consideradas parte de una estrategia que

adoptan algunas compañías para enfocarse en la mejora de ciertas áreas y en la

empresa en general (Parra et al., 2019, p.155). Además, la cultura organizacional
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es un aspecto que tiene gran influencia en la satisfacción laboral de los trabajadores

que están comenzando una carrera y en su tiempo de permanencia en la

organización (Lee et al., 2017, p.698). Así mismo, los factores internos son una

muestra de lo que representa la cultura organizacional, ya que, en ella está

plasmada las fortalezas y debilidades propias de la institución. Es aconsejable

aprovechar las fortalezas y hacer frente a las amenazas que se puedan presentar,

de esta manera obtener un mayor rendimiento, pues los factores externos no son

controlados por la empresa, es por ello, que se recomienda establecer un sistema

preventivo que disminuya las posibles amenazas, mientras que los factores internos

ayudan la organización a que se encuentre preparada para la apropiada toma de

decisiones y el control efectivo (Checa & Rodríguez, 2017, p.156).

La comunicación interna forma parte de la cultura organizacional, la cual

maximiza el bienestar del talento humano a través del compromiso laboral y a la

misma vez, genera identificación con la empresa. La perspectiva de una buena

cultura organizacional se relaciona con el bienestar percibido por el personal de la

compañía (Castro y Díaz, 2020, p.3). De igual manera, la comunicación interna

fomentar una mejor cultura organizacional, ya que, facilita a los colaboradores un

mejor entendimiento de la realidad empresarial, la coherencia laboral, sobrellevar

los escenarios difíciles, la novedad, la calidad en la elaboración del producto y el

triunfo de los cambios internos (Charry, 2018, p.28).

El clima laboral se caracteriza por las condiciones positivas dentro de la

empresa, el liderazgo, compañerismo, en general influye la cultura organizacional,

estos aspectos inciden en el logro de los objetivos organizacionales y el rendimiento

de los trabajadores, también es apropiado incluir espacios colaborativos para la

toma de decisiones, puesto que, esto influye en la motivación laboral. Los líderes

deben brindar un buen clima organizacional, donde los colaboradores se sientan

cómodos para que actúen con mayor libertad y tengan un mejor desempeño (Brito

et al.,2020, p.148). Además, las empresas reconocen la importancia del capital

humano en el clima laboral, por ello, se enfocan en el personal que es elemental en

una compañía, considerando las diferentes variables emocionales que se reflejan

en los colaboradores y que influyen de gran manera en una organización (Choez y
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Vélez, 2021, p.91). Por otro lado, la presión en el trabajo y la tensión reflejan un

estado negativo en el clima laboral (Arboleda y Cardona, 2018, p.4).

El clima laboral influye en la satisfacción laboral y está formada por varios

aspectos, en primer lugar, depende de la dificultad de la actividad realizada por el

trabajador o por la facilidad de esta, también se pueden determinar con otros

factores como el trato con el jefe, su relación con los compañeros, y su ambiente

laboral. Esto tiene conexión con la percepción que tiene el colaborador respecto a

su ambiente de trabajo (Bellido et al., 2019, p.5); así mismo, existen una relación

entre el clima laboral con la satisfacción del colaborador, incluyendo factores como

las tareas en un área específica, el ambiente laboral, y los conocimientos, como

factores motivacionales. La base de un buen ambiente laboral se debe al correcto

funcionamiento de la empresa, mientras que la satisfacción laboral se relaciona a

indicadores como el desempeño, productividad y logro de metas. Muchos estudios

explican las difíciles relaciones de las variables psicosociales y la motivación, no

solo, por los diagnósticos positivos en el entorno organizacional al lograr que los

colaboradores sean más productivos, sino también, para lograr el bienestar del

personal de la organización (Sánchez & Sánchez, 2018, p.642).

El talento humano debe ser capacitado constantemente, dado que esto les

permite tener diferentes visiones o singularidades de las diversas generaciones de

compañeros que comparten el espacio laboral, tales como, generación X,

generación Y (millenials) y generación Z (Foncubierta y Sánchez, 2019, p.253). Así

mismo, cuando el talento humano ve en su líder un ejemplo a seguir, otorgando

reconocimientos, un buen ambiente laboral, un trato amable con sus compañeros

se sienten emocionalmente comprometidos con la empresa (Mitonga et al., 2018,

p.6). Por ello, es crucial enfocarse en el capital humano como uno de los factores

más relevantes dentro de una organización, con el objetivo de que los trabajadores

laboren de manera efectiva favoreciendo el surgimiento de los dos tipos de

motivación (Sainz, 2018, p.43).

En las empresas el talento humano presenta cierta contrariedad entre las

emociones que deben seguirse en el rol del trabajador y su sentir personal, pues

es donde aparece la disonancia emocional, sin embargo, la inteligencia

emocional en la compañía aporta de gran manera en las situaciones donde se
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toman decisiones importantes, la forma de solucionar problemas, laborar bajo

presión, tener empatía (Cuadrado et al., 2021, p.2). Por otro lado, la productividad

es el resultado de la armonía entre la tecnología, la organización y el talento

humano, manejando de manera equilibrada los recursos para el logro de las metas

(Jaimes et al., 2018, p.176).

El liderazgo se manifiesta de diferentes maneras, en algunas empresas se

implementa el liderazgo abusivo, este sistema afecta en el desempeño individual

del trabajador y en los resultados importantes de la compañía, ya que, tiene un

efecto negativo en el rendimiento de los trabajadores en su centro laboral, esto se

debe a que la motivación autónoma no se está aplicando (Ronen & Donia, 2020,

p.205). En la misma línea, es importante que el jefe directo cumpla su función de

líder, empleando ciertas directivas con sus colaboradores que entrelacen factores

motivacionales como, el respeto, la comunicación efectiva, incentivos a los

trabajadores, esto aporta a que estos trabajen con responsabilidad y contribuyan a

cumplir tanto la misión como la visión de una empresa, por otro lado, si tienen

trabajadores insatisfechos reducirán su rendimiento y los resultados se verán

perjudicados (Bohórquez et al., 2020, p.386).

El liderazgo tiene una alta percepción y participación en el clima laboral, no

obstante, la perspectiva de los trabajadores sobre algunas dimensiones del clima

organizacional es baja, tales como; la responsabilidad, aplicación al trabajo y

compromiso con la productividad, esto afecta a los niveles de motivación de los

colaboradores y su funcionalidad, perjudicando de manera directa su rendimiento

(Herrera et al., 2017, p.8). Por otro lado, el liderazgo transformacional tiene relación

con el bienestar psicológico, por este motivo es factible implementar este tipo de

liderazgo en la mayoría de las empresas, sin embargo, se deben tener en cuenta

medidas que permitirán tener una mejor evaluación de la salud psicológica de los

trabajadores y medir su retroceso o progreso (Perilla y Gómez, 2017, p.96). Por lo

tanto, el liderazgo es el encargado de motivar o desmotivar a los colaboradores, ya

que, es considerado como la fuerza psicológica que establece pensamientos

complejos y comportamiento referentes a logros (Tziner et al., 2019, p.208).
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III. METODOLOGÍA
En el tercer capítulo se redacta el proceso de recolección de información, la forma

en que se realizó la búsqueda de los artículos, la fuente de donde se extrajo la

información, así como la manera que se llevó a cabo la selección de los artículos

que fueron los idóneos para procesar la información en la base de datos Proquest,

Scopus, Scielo, Ebsco, Academic, OneFile y ScienceDirect.

3.1. Tipo de investigación
La revisión sistemática es directa y completa para estudiar, analizar y aplicar en la

literatura académica, es decir, es un método propicio para establecer argumentos

mediante artículos relevantes e importantes (Navarro, Sancho y Medina, 2018, p.2).

Además, los estudios cualitativos tienen objetivos amplios, exploratorios, buscan

conocer y profundizar acerca de las características o el origen de un problema

(Arias y Covinos, 2021, p.11). De igual manera, los meta-análisis cualitativos,

también llamados meta síntesis, es un completo estudio que involucra una revisión

e interpretación rigurosa de los hallazgos de un número de investigaciones

cualitativas, usando métodos cualitativos (Salinas, 2020, p.28). También, es

argumentativa, porque tiene como principal objetivo persuadir al lector sobre un

punto de vista predeterminado, para lo cual le aporta determinadas razones; así

mismo, cabe resaltar que este proceso tiene un orden para que exista mayor

coherencia y claridad en el estudio (García, 2020, p.95). De acuerdo a lo

mencionado, la investigación se realizó mediante el tipo revisión sistemática, ya

que, dicho estudio amerita el nivel de calidad que este exige, con enfoque

cualitativo y de sub enfoque, meta síntesis y argumentativa. Además, se realizó la

búsqueda de artículos con relación al tema de investigación para obtener

respuestas válidas.

3.2. Protocolo y registro
Un protocolo de investigación es el primer documento que se realiza para exponer

de forma sucinta los intereses, intenciones, procesos y alcances de un estudio en

particular que está por emprenderse, donde su principal característica es que debe

ser breve pero conciso, descriptivo y explicativo, pero no extenso (García, 2020,

p.12). Para la búsqueda de los artículos científicos es fundamental tener en cuenta

las palabras claves tanto en español como en inglés, además, se establecieron las
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bases de datos pertinentes considerando un protocolo para la revisión y el registro

de la información (Acosta, Arias & Juárez, 2017, p.72). Con respecto a lo señalado,

se procedió a seguir un correcto procedimiento, empezando por realizar la

búsqueda de artículos basados en el tema principal, considerando aspectos como

palabras claves en español e inglés, información con cinco años de antigüedad

como máximo, artículos correctamente indizados, para luego trasladarlos a un

registro que nos permite tener un orden en la información.

Tabla 2

Protocolo y registro
Tabl a C

Tabl a

Fases Estrategia Criterios de búsqueda

Protocolo
Seleccionar estrategias de búsqueda,
basadas en palabras en palabras clave en
bibliotecas digital.

MP variable,* G variable2* CO variable3* CL variable4* TH
variable5* Lvariable6*

Búsqueda
primaria

Bibliotecas relevantes para las búsquedas:
Scopus, Proquest y Scielo.

https://www.scopus.com/
https://www.proquest.com
https://www.scielo.org/

Búsqueda
secundaria

Bibliotecas secundarias: Ebsco, Academic
OneFile, ScienceDirect

https://www.ebsco.com/es
https://go.gale.com/
https://www.scienceDirect.com/es

Nota. En la tabla 2, se muestra la estrategia de búsqueda de información en la base de datos.

3.3. Criterios de elegibilidad
La revisión sistemática identifica, evalúa y sintetiza toda la evidencia empírica

disponible siempre y cuando cumpla con los criterios de elegibilidad para

responder una pregunta de investigación (Quispe, Hinojosa, Miranda y Sedano,

2021, p.94). Una vez elegidos los artículos, se analiza y se realiza una selección

final mediante criterios de inclusión el cual facilita el análisis crítico de los artículos

(Moreno, Muñoz, Cuellar, Domanic & Villanueva, 2018, p. 6). Con respecto a lo

mencionado, se debe resaltar que la información seleccionada debe cumplir con

los criterios pertinentes como el DOI, cinco años máximo de antigüedad (2017-

2021), artículos indexados, con el objetivo de recolectar información de calidad

para dar respuesta a la problemática.

Estos criterios de inclusión permiten la elección de estudios que se usaron

para la presente revisión sistemática, con la finalidad de conseguir información

confiable y ello permita dar respuesta a la problemática en la investigación. De igual

manera, para recaudar datos importantes de primera fuente, se usaron palabras

claves en inglés y español donde se encuentren las variables de estudio, sacados

de las bases de datos respaldados por la comunidad científica, referidas en la tabla

tres.
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Por último, para poder realizar el metaanálisis mediante la revisión

sistemática, se recopiló y prevaleció la información en ingles de tipo cualitativo, de

las bases de datos avaladas en el ámbito de la investigación, tales como Scopus,

Scielo, Proquest, Ebsco, Academic, OneFile y ScienceDirect, donde se asegurase

la calidad de los datos que se utilizaron para el estudio.

Tabla 3

Criterios de elegibilidad
Tabl a L

Tabl a

Búsqueda de información entre los años 2017 – 2021
Búsqueda en ingles Búsqueda en español

- Motivation
- Job satisfaction
- Human resources
- Labor performance
- Total quality
- Quality management
- Work motivation
- Motivational dynamics
- Productivity
- Job

- Organizational climate
- Job performance
- Leadership and motivation
- Motivation in workers
- Working environment
- Organizational climate
- Business Administration
- Management
- Leadership
- Motivation

- Clima organizacional
- Desempeño laboral
- Liderazgo y motivación
- Motivación en trabajadores
- Clima laboral
- Clima organizacional
- Administración de empresas
- Gerenciamiento
- Liderazgo
- Motivación

Nota. Esta tabla 3, se muestra la lista de las palabras utilizadas para recabar información de la base de datos.

3.4. Fuente de información
En general, toda fuente de información pertinente y fiable para una investigación

científica posee las siguientes cualidades; credibilidad, vigencia y accesibilidad

(Arias, 2019, p.4). Es por ello que, las bases consultadas usualmente son Medline,

Scopus, Cochrane Central Register of Controlled Trials, Embase, Web of Science,

etc. Además, se debe analizar si las bases de datos son lo suficientemente

importantes para captar los estudios de interés (Fernández, Zafra, Goicochea,

Peralta y Taype, 2019, p.3).

En base a lo mencionado se realizó la búsqueda en las bases de datos

Scopus, Proquest, Scielo, Ebsco, Academic, OneFile y ScienceDirect, las cuales

brindan información de calidad, así mismo se acudió a la plataforma Trilce de la

Universidad Cesar Vallejo para tener acceso a la base de datos, teniendo como

resultado la suma de 60 artículos los cuales se visualiza en el primer anexo.

Tabla 4

Fuentes de información
Tabl a

Base de datos Dirección Web Periodo de búsqueda
Scopus https://www.scopus.com/ 04 – 2021
Scielo https://www.scielo.org/ 04 – 2021

Proquest
Ebsco

Academic OneFile
ScienceDirect

https://www.proquest.com
https://www.ebsco.com/es

https://go.gale.com/
https://www.scienceDirect.com/es

06 - 2021
07 - 2021
08 - 2021
08 – 2021

Nota. En la tabla 4, se muestra las bases de datos de donde se obtuvo la información.
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3.5. Búsqueda
Una búsqueda integral y exhaustiva de la literatura constituye la base de cualquier

revisión sistemática y evita sesgos. Por ello, Se debe plantear estrategias de

búsqueda, recordando que ninguna abarca toda la literatura científica requerida

(Quispe et al., 2021, p.96). Para encontrar los artículos, en estudios previos se

incluyeron búsquedas automáticas en bases de datos electrónicas

y búsqueda manual, las búsquedas se realizaron en IEEE Xplore, ISI Web of

Science, Science Direct, Scopus, SpringerLink, EBSCO (Morales y Bayona, 2019,

p.236).

De acuerdo a lo señalado, cabe mencionar que, en la presente investigación

se realizó la búsqueda en bases de datos como Proquest, Scopus, Scielo, Ebsco,

Academic OneFile y ScienceDirect, con términos en español e inglés relacionados

al tema de investigación, a la misma vez, se consideró los filtros como el rango de

año, tipo de artículo y pertinencia con la variable. Para finalizar se recolecto 60

artículos de la extensiva búsqueda que se evidencia a continuación.

Tabla 5

Criterios de búsqueda
Base de datos Resultados de palabras claves y otros filtros aplicados

Scopus 167

Palabras claves “comunicación”, “motivación”, “toma de desiciones”, “autonomía”,
“cultura”, “corporate”,” motivation Job”, “satisfaction”,”human resources”, “labor
performance”

Scielo 2 820 Palabras claves “comunicación interna”, “comunicación organizacional”, “comunicación
corporativa”, “bienestar laboral”, “organizational commitment”, “internal tools”, “public
relations”, “internal marketing”, “organization”.

Proquest 21 Palabras claves “Burnout”, “personalidad tipo D”, “Disonancia emocional”, “intrinsic work
motivation”.

Ebsco 2190 Palabras claves “clima organizacional”,” Desempeño laboral”, “work motivation”.

Academic OneFile 44 Palabras claves “Reconocimiento”, Relación entre compañeros”, “work motivation”,
“personal growth”.

ScienceDirect 517 Palabras claves “Motivación”, “Administración personal”, “human talent management”,
“training”.

Nota. En la tabla 5, se muestra las palabras claves utilizadas para la búsqueda de artículos en las diferentes bases de datos.

3.6. Selección de estudios
La selección de estudio suele comenzar presentando un flujograma que presenta

el número total de artículos obtenidos, luego de la búsqueda global sistemática,

mediante criterios de inclusión y exclusión, se selecciona los artículos indicados

(Fernández et al., 2019, p.4). Los criterios para seleccionar la información pueden

ser diversos. Por ejemplo, destacan el tipo o características del artículo, año de

publicación, idioma, función, autor, tipo de información que provee, disponibilidad,
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pertinencia, entre otros (Sánchez, Revilla, Alayza, Sime, Trelles y Tafur, 2020,

p.15). Por lo tanto, los artículos seleccionados fueron de tipo cualitativo con las

variables y categorías requeridas, teniendo como resultado 60 artículos.

Tabla 6

Resultados de filtro semiautomático y control manual

Base de datos Original

Semiautomático Control manual

Exclusión Inclusión
Enfoque en la

motivación
laboral

Título y resumen

Scopus 855 504 507 203 12
Scielo 849 330 349 129 17

Proquest 749 754 228 154 18
Ebsco 345 163 121 119 6

Academic
OneFile 458 198 125 134 4

ScienceDirect 380 225 132 81 3
Total 3636 2174 1462 820 60

Nota. En la tabla 6, se presenta la cantidad de estudios encontrados y los filtros realizados para ser considerados en el
estudio.
3.7. Proceso de extracción de datos
Comprende el análisis de datos o información cualitativa. Durante este proceso se

realizan comparaciones, diferenciaciones, clasificaciones, categorizaciones y

descripciones de datos con el propósito de comprenderlos y utilizar la información

más relevante para el estudio. Se emplea en la metodología cualitativa, pero

también puede emplearse después de haberse realizado un análisis cuantitativo

(Sánchez, Reyes y Mejía, 2018, p.16). Al finalizar con la búsqueda de artículos

pertinentes para el estudio, se selecciona los artículos que serán relevantes para el

informe y se obtiene de estos, todos los datos relacionados a la pregunta: quienes

participaron, cuáles fueron los resultados, como se realizó la investigación, cuáles

fueron sus fuentes, etc. La información debe ser tabulada en un formulario de

recolección de la misma, donde se evalúa que los estudios recaudados, sean

confiables (Moreno et al., 2018, p.184).

En función a lo mencionado, se utilizaron criterios de inclusión para la

recolección de información confiable de las bases de datos correspondientes.

Igualmente se excluyeron artículos que no contaban con el criterio necesario como

valor, muestra, variables y significancia orientada al tema de estudio, sin embargo,

tomadas en cuenta para reforzar las teorías redactadas en el estudio. Por

consiguiente, las fuentes seleccionadas se presentan en el diagrama de flujo.
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Nota. En la figura 1, se presenta el proceso de recolección de información y la cantidad de estudios.

Ilustración 1Figura 1. Proceso de selección de artículos

3.8. Lista de estudios
Al tener claro el problema y los objetivos de la investigación, se procede a identificar

los estudios requeridos luego de tener las categorías. Es recomendable organizar

una lista de estudios e identificar con código, autor base de datos, búsqueda y

muestra (Sánchez et al., 2020, p.14). En la lista se aprecia las características que

utilizó el investigador para obtener información relevante de las bases de datos

(Baena, 2017, p.66). Luego de realizar la recopilación de artículos por medio del

Proceso Resultado
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criterio de exclusión para obtener información confiable e indizada, se establecieron

las categorías correspondientes y la variable de estudio, a continuación, se utilizó

palabras claves en las diferentes bases de datos, usadas para encontrar los

artículos apropiados, al igual que el criterio de exclusión de no emplear artículos

mayor a cinco años de antigüedad, teniendo en cuenta la muestra de la población

de los 25 artículos pertinentes utilizados en el estudio.

Tabla 7

Lista de estudios

Cód. Autores Base de
datos

Búsqueda por palabra
clave

Búsqueda
Temporal

Muestra

A1 Rodríguez (2020) Scopus motivación, gestión,
talento humano

Desde 2017 hasta
el 2021

trabajadores de
recursos humanos

A2 Pizarro et al., (2019) Scopus motivación, gestión,
talento humano

Desde 2017 hasta
el 2021

centros de salud
familiar

A3 Guzmán et al., (2020) Scielo desempeño laboral,
gestión

Desde 2017 hasta
el 2021

Profesionales

A4 Ćulibrk et al., (2018) Proquest compromiso
organizacional, gestión

Desde 2017 hasta
el 2021

empresas de Europa

A5 Vaca (2017) Scopus motivación, gestión,
talento humano

Desde 2017 hasta
el 2021

servidores públicos

A6 Castro & Díaz (2020) Scielo comunicación, cultura
organizacional

Desde 2017 hasta
el 2021

empresas españolas

A7 Lee et al., (2017) Proquest satisfacción laboral,
cultura organizacional

Desde 2017 hasta
el 2021

empleados que inician
su carrera

A8 Parra et al., (2019) Proquest comunicación, cultura
organizacional

Desde 2017 hasta
el 2021

Aleatoria

A9 Charry (2018) Proquest comunicación, cultura
organizacional

Desde 2017 hasta
el 2021

colaboradores
aleatorios

A10 Checa & Rodríguez
(2017)

Proquest motivación, cultura
organizacional

Desde 2017 hasta
el 2021

sociedad ecuatoriana

A11 Chóez y Vélez (2021) Scielo motivación, clima
laboral

Desde 2017 hasta
el 2021

empleados de la
empresa

A12 Bellido et al., (2021) Scielo satisfacción laboral,
clima laboral

Desde 2017 hasta
el 2021

municipios de
Arequipa

A13 Brito et al., (2020) Proquest desempeño laboral,
clima laboral

Desde 2017 hasta
el 2021

colaboradores de la
empresa

A14 Arboleda y Cardona
(2018)

Scopus motivación, clima
laboral

Desde 2017 hasta
el 2021

instituciones elegidas
aleatoriamente

A15 Sánchez & Sánchez
(2018)

Scopus motivación, clima
laboral

Desde 2017 hasta
el 2021

territorio español

A16 Jaimes et al., (2018) Scielo desarrollo, talento
humano

Desde 2017 hasta
el 2021

pymes

A17 Foncubierta y
Sánchez (2019)

Scielo motivación, talento
humano

Desde 2017 hasta
el 2021

empresas de la Bahía
de Algeciras

A18 Mitonga et al., (2018) Proquest rendimiento, talento
humano

Desde 2017 hasta
el 2021

empleados con trabajo
fijo

A19 Cuadrado et al.,
(2021)

Proquest rendimiento, talento
humano

Desde 2017 hasta
el 2021

administrativo de la
universidad

A20 Sainz (2018) Proquest motivación, talento
humano

Desde 2017 hasta
el 2021

la generación milenial

A21 Ronen & Magda
(2020)

Scopus motivación, liderazgo,
desempeño laboral

Desde 2017 hasta
el 2021

empleados de la
empresa

A22 Perilla y Gómez
(2017)

Scielo motivación, liderazgo
comportamiento laboral

Desde 2017 hasta
el 2021

organizaciones
colombianas y

mexicanas
A23 Tziner et al., (2019) Scielo motivación, liderazgo,

satisfacción laboral
Desde 2017 hasta

el 2021
trabajadores en alta

tecnología
A24 Bohórquez et al.,

(2020)
Proquest motivación, liderazgo

humano, desempeño
Desde 2017 hasta

el 2021
municipal del cantón

Salinas
A25 Herrera et al., (2017) Scielo motivación, liderazgo,

satisfacción laboral
Desde 2017 hasta

el 2021
Medellín y el municipio

de la Estrella
blNota. En la tabla 7, se muestra la lista de variables para la búsqueda de datos.
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3.9. Síntesis de resultados
En la síntesis de resultados se parte de elementos diversos, la razón descubre sus

relaciones y se termina con la integración de los elementos en un solo sistema

conceptual (Baena, 2017, p.41). Es por ello que, en la búsqueda de artículos

relevantes para el estudio, se usaron filtros, tales como; la antigüedad de cinco

años, el cuartil del artículo, las categorías, las bases de datos confiables. Con la

finalidad de agrupar toda la información encontrada, compilándola según nuestro

tema de estudio y evaluándola a través de la calidad metodológica (Sánchez et al.,

2018, p.117).

Búsqueda por año.
Las fechas de los artículos son requeridos para conocer la relevancia, el grado de

actualización de la información y confiabilidad, estas exigencias de investigación

son necesarias para un mejor aporte a futuros investigadores y a la sociedad, ya

que lo único constante es el cambio (Vera, Thelwall & Kousha, 2019, p.1802). Por

lo tanto, para recabar este tipo de información se recurrió a distintas bases de datos

confiables, considerando filtros, tales como, como no mayor a cinco años de

antigüedad, para que posteriormente pasen a ordenarse de acuerdo al año que

corresponde (Segado, 2019, p.25). En función a lo mencionado, se presenta la tabla

por año, para la apreciación del nombre de la revista y el año de publicación del

artículo.

Tabla 8

Publicaciones por revistas desde el 2017 hasta el 2021

Nota. En la tabla 8, se presenta las revistas científicas que fueron seleccionadas para la investigación y que están ordenadas
por año.

N° Revistas 2017 2018 2019 2020 2021 Total
1 Revista de psicología del trabajo y de las organizaciones 1 1 1 1 4
2 Profesional de la información 1 1
3 Revista venezolana de gerencia 1 1
4 Información tecnológica 1 2 3
5 Frontiers in psychology 1 1
6 Polo del conocimiento 1 1
7 Anales de psicología 1 1
8 Interdisciplinaria 1 1
9 Sociedad española de estudios de la comunicación Iberoamericana 1 1
10 Gerencia y políticas de salud 1 1
11 Revista universidad y sociedad 1 1
12 Acta comerci 1 1
13 Psychology research 1 1
14 Centro de investigadores escolme 1 1
15 Universidad ciencia y tecnología 1 1 2
16 Innova research journal 1 1
17 Ciencias económicas y administrativas 1 1
18 Comunicación 1 1
19 Retos 1 1

Total 5 7 4 6 3 25
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Búsqueda por cuartil.
El cuartil de una revista científica es una medida internacional de posición que

equivale al 25 por ciento o una cuarta parte del listado total de revistas de la misma

área, ordenadas según su factor de impacto. En el primer cuartil se ubican las

revistas con más alto factor de impacto (Arias, 2019, p.16). Se debe contabilizar el

número de citas recibidas enalteciendo la importancia de los artículos de las que

proceden dichas citas (Rodríguez, Socorro y Espinoza, 2019, p.4). A continuación,

se presenta una tabla con los resultados contabilizados del total de los cuartiles de

la búsqueda de los artículos seleccionados, donde se demuestra la cantidad de

artículos que están ubicados en el cuartil uno, cuartil dos, cuartil tres y cuartil cuatro.

Tabla 9

Búsqueda por cuartil
Tabl a B

N° Revistas Q1 Q2 Q3 Q4 Total
1 Revista de psicología del trabajo y de las organizaciones 4 4
2 Profesional de la información 1 1
3 Revista venezolana de gerencia 1 1
4 Información tecnológica 3 3
5 Frontiers in psychology 1 1
6 Polo del conocimiento 1 1
7 Anales de psicología 1 1
8 Interdisciplinaria 1 1
9 Sociedad española de estudios de la comunicación Iberoamericana 1 1
10 Gerencia y políticas de salud 1 1
11 Revista universidad y sociedad 1 1
12 Acta comerci 1 1
13 Psychology research 1 1
14 Centro de investigadores escolme 1 1
15 Universidad ciencia y tecnología 2 2
16 Innova research journal 1 1
17 Ciencias económicas y administrativas 1 1
18 Comunicación 1 1
19 Retos 1 1

Total 4 14 3 4 25
Nota. En la tabla 9, se muestra las revistas científicas que fueron seleccionadas y ordenadas por cuartiles Q1, Q2, Q3 y Q4.

3.10. Aspectos éticos
La finalidad de una investigación es compartir la información que se recauda

durante el estudio, de manera tal, que las personas puedan leerla y conocer más

sobre el tema abordado (Viorato y Reyes, 2019, p.37), sin embargo, existen

investigadores que no refieren a los autores que han citado en el informe, faltando

así a los principios éticos y violando los derechos del autor (Espinoza, 2019, p. 226).

Es por este motivo, que el trabajo será evaluado por un programa llamado Turnitin,

el cuál verifica el grado de plagio que contiene el informe, este debe resultar igual

o menor al 25 por ciento de copia, de esta manera, prevalece la autenticidad del

estudio cumpliendo con los criterios éticos.
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IV. RESULTADOS
En el cuarto capítulo, se abordó la tabla de búsqueda por año, la cual  incluye  las

publicaciones de revistas desde el  2017 al 2021, la figura de búsqueda  por cuartil

la cual comprende la relación de los journals de cada artículo, a su vez, incluye la

matriz de categorización donde se presenta el enfoque y las subcategorías,

finalmente  se presenta la matriz de hallazgos donde se mostrará los principales

descubrimientos de cada artículo, dando mención a su respectivo autor, se reunió

25 artículos para ser analizados, los cuales corroboraran los resultados obtenidos.

Tabla de búsqueda por año
La fecha del artículo es colocada por el autor, de esta manera garantiza la

confiabilidad de la investigación y asegura su veracidad. A su vez, la búsqueda

consistió en la indagación de las diferentes bases de datos con el filtro de

antigüedad no mayor a cinco años (Vera, Thelwall & Kousha, 2019, p.1805), así

mismo, es importante utilizar bases de datos científicas confiables, porque por lo

contrario el acceso a otro tipo de fuentes presentan factores que ponen en

desventaja al investigador y limitan el estudio (Segado, 2019, p.24).

De acuerdo a todo lo antes mencionado, se presenta la tabla por año donde se

muestra el filtro de antigüedad, del 2017 al 2021, de los artículos utilizados para el

estudio.

Nota. La figura 2, representa la búsqueda por año, mediante el cual identificamos que el mayor porcentaje de artículos

seleccionados pertenecen al año 2018 con 28%, seguido del 2020 con 24% y el 2017 con 20%, y con menor porcentaje se

encuentran en el año 2019 con 16% y el 2021 con 12%.

Ilustración 2Figura 2. 1Estadística de búsqueda por años 2017 al 2021
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Tabla de búsquedas por cuartil
En esta sección se realizó una exhaustiva búsqueda de las revistas, para demostrar

el grado de confiabilidad de los artículos propuestos en el estudio (Díaz, 2017, p.2).

A demás, es obligatorio cumplir con una lista de criterios para formar parte del nivel

que requiere la búsqueda de las revistas donde se demuéstrala la calidad (Arias,

2019, p.16). Las consideraciones realizadas para la distribución de 25 cuartiles,

constan de los siguientes pasos, primero la búsqueda de los artículos que son

exclusividad del estudio, posteriormente se realiza la búsqueda del nombre de la

revista en la plataforma de Scimago, la cual brinda resultados de acuerdo al nivel

de relevancia y al resultado generado en este, la búsqueda por cuartil se presenta

en la siguiente figura de manera estadística.

Nota. La figura 3, representa la búsqueda por cuartil, mediante el cual identificamos que el mayor porcentaje de artículos

seleccionados pertenecen al Q2 con 56%, al Q1 y Q4 con 16%, y el menor porcentaje el Q3 con 12%.

Ilustración 3Figura 3. Estadística de la búsqueda por cuartil

Matriz de categorización
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criterio de los participantes para distribuir en subgrupos de acuerdo a los factores

categóricos (Giesecke, 2020, p.407). A continuación, se muestra la tabla que

contiene las categorías y subcategorías de los artículos correctamente

seleccionados.
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Tabla 10

Matriz de categorización

Nota. En la tabla 10, se muestra las categorías de los temas principales.

Matriz de hallazgos
Se trata de una herramienta de control de calidad que surgen del análisis de los

artículos científicos estudiados, en ella se encuentra la información prioritaria del

estudio, aquel descubrimiento que se le agrega a la investigación, lo cual la hace

diferente y única ante las otras (Segado, 2019, p.7; Escudero y Cortez, 2018,

p.101). Para fines de nuestra indagación logramos extraer 25 descubrimientos

expuestos a continuación en la matriz de hallazgos.

Enfoque Cat. 1 Cat. 2 Cat. 3 Cat. 4

motivación
personal

valores internos factores
motivacionales

Salario emocional Autonomía

(Rodríguez, 2020);
(Guzmán et al.,
2020) ;( Parra et al.,
2019).

(Arboleda y Cardona,
2018); (Vaca, 2017);
(Bohórquez et al.,
2020).

(Ronen & Donia, 2020);
(Sánchez & Sánchez,
2018); (Castro y Díaz,
2020); (Ćulibrk et al.,
2018); (Herrera et al.,
2017).

(Sainz, 2018);
(Tziner et al.,
2019); (Mitonga et
al., 2018);
(Cuadrado et al.,
2021); (Arboleda y
Cardona, 2018).

gestión del
desempeño

Eficiencia factores del
desempeño

(Bohórquez et al.,
2020); (Sánchez &
Sánchez, 2018);
(Jaimes et al., 2018);
(Mitonga et al.,
2018); (Tziner et al.,
2019); (Lee et al.,
2017).

(Arboleda y Cardona,
2018); (Cuadrado et
al., 2021); (Checa &
Rodríguez, 2017);
(Bellido et al., 2021)

cultura
organizacional

comunicación Particividad
(Castro y Díaz,
2020); (Foncubierta
y Sánchez, 2019);
(Brito et al., 2020);
(Charry, 2018).

(Rodríguez, 2020);
(Lee et al., 2020);
(Vaca, 2017);
(Arboleda y Cardona,
2018).

clima laboral

satisfacción laboral factores positivos estado de flow factores negativos
(Rodríguez, 2020);
(Guzmán et al.,
2020); (Arboleda y
Cardona, 2018);
(Bohórquez et al.,
2020); (Choez y
Vélez, 2021); (Vaca,
2017).

(Brito et al., 2020);
(Castro y Diaz, 2020);
(Parra et al., 2020);
(Sánchez & Sánchez,
2018).

(Pizarro et al., 2019);
(Lee et al., 2017);
(Mitonga et al., 2018).

(Charry, 2018);
(Checa &
Rodríguez, 2017);
(Bellido et al.,
2021).

talento humano

cualidades
inimitables

administración del
capital humano

motivación extrínseca e
intrínseca

motivación
acertada

(Bellido et al., 2020);
(Ronen & Donia,
2020); (Choez y
Vélez, 2021);
(Rodríguez, 2020);
(Herrera et al.,
2017).

(Brito et al., 2020);
(Charry, 2018); (Parra
et al., 2019); (Checa &
Rodríguez, 2017),
(Mitonga et al., 2018).

(Guzmán et al., 2020);
(Tziner et al., 2019);
(Bohórquez et al., 2020);
(Foncubierta y Sánchez,
2019); (Arboleda y
Cardona, 2018); (Lee et
al., 2017).

(Castro y Díaz,
2020), (Sainz,
2018); Cuadrado
et al., 2021).

Liderazgo

competencias del
líder percepción del líder estilo transformacional estilo abusivo

(Jaimes et al., 2018);
(Tziner et al., 2019);
(Herrera et al.,
2017); (Checa &
Rodríguez, 2017).

(Bohórquez et al.,
2020); (Mitonga et al.,
2017); (Bellido et al.,
2021); (Charry, 2018);
(Lee et al., 2017).

(Perilla y Gómez, 2017);
(Parra et al., 2019);
(Sánchez & Sánchez,
2018).

(Ronen & Donia,
2020); (Arboleda y
Cardona, 2018),
(Choez y Vélez,
2021).



36

Tabla 11

Matriz de Hallazgos
Año Autores Título del autor Hallazgos

2020 Rodríguez.

Acciones necesarias para
mejorar la relación causa-
efecto entre la inversión en
prácticas de gestión de
recursos humanos y la
motivación en la empresa.

Para captar y retener al mejor talento humano, se debe
implementar los siguientes aspectos de motivación: cultura
organizativa; clima laboral; satisfacción en el trabajo; las
condiciones de trabajo sean optimas; integración de la empresa,
también el talento humano influye con habilidades duras y blandas,
el grado de compromiso con la organización, la capacidad de
aprendizaje, estas cualidades son inimitables frente a cualquier
rival.

2019 Pizarro et
al.

Motivación, satisfacción
laboral y estado de flow en
los trabajadores de la salud.

La satisfacción laboral permite a la empresa tener un recurso
humano comprometido, sin embargo, existe el estado de Flow,
donde el individuo se siente involucrado con sus actividades,
brindando su mayor esfuerzo sin darse cuenta.

2020 Guzmán et
al.

Asociación de los factores
motivacionales y el
desempeño laboral del
tecnólogo médico en
radiología.

La motivación extrínseca se caracteriza por la motivación a través
de las circunstancias laborales, políticas en la organización, la
relación con su jefe, prestigio, estatus y por otro lado la motivación
intrínseca, caracterizado por reconocimientos profesionales,
trabajo en sí mismo, crecimiento, asensos y logro.

2018 Ćulibrk et
al.

Satisfacción laboral,
compromiso organizacional
e implicación laboral: el
papel mediador de la
implicación laboral.

El recurso humano opta por la motivación extrínseca, ya que
mediante esta se ofrece recompensas e incentivos monetarios.
Incluye las necesidades, los valores y los motivos individuales, así
como la personalidad. Incorporando estudios de las expectativas,
la teoría del establecimiento de metas y la teoría sociocognitiva, se
centra en el establecimiento de metas.

2017 Vaca.
Motivación laboral en los
servidores públicos de
Ecuador.

La afiliación, la necesidad de asociación y pertenencia;
necesidades de Logro, cumpliendo aspiraciones y el
reconocimiento, la valoración por parte de jefes y compañeros de
trabajo, es considerado con factores motivacionales importantes.

2020 Castro y
Diaz.

Comunicación interna y
gestión de bienestar y
felicidad en la empresa
española.

Se considera cinco ejes de la comunicación interna: Dar prioridad
al talento humano, entender que las metas sociales y económicos
no son exceptúales, compromiso de la dirección, nuevas
tecnologías, no descuidar la comunicación interna y externa.

2017 Lee et al.

Los factores que influyen en
la satisfacción y su relación
con la intención de baja
laboral.

La autoeficacia impacta de manera positiva en la satisfacción, es
decir, existen empleados que desean más y menos horas. La
jornada laboral de más horas se relacionó con cambios positivos
en el trabajo, caso contrario es la reducción del absentismo.

2019 Parra et al.

Calidad de la comunicación
y actitud de los empleados
ante procesos de cambio
organizacional.

Ciertamente la comunicación juega un papel importante en las
organizaciones, por esta razón se menciona los factores que
determinan una buena comunicación; saber transmitir, comprender
y aceptar pensamientos, ideas y sentimientos en forma oral, de
escucha, no verbal, escrita, virtual y otras similares para transmitir
e intercambiar información y sentimientos

2018 Charry.

La gestión de la
comunicación interna y el
clima organizacional en el
sector público

Para tener un panorama más claro y transparente de una empresa
en importante mantener la comunicación interna ya que nos
permite conocer, la realidad empresarial, el estímulo de la cultura
organizacional, el abordaje de situaciones de trance, estimular la
motivación, la calidad del desarrollo productivo, el éxito de los
cambios internos.

2017 Checa &
Rodríguez.

Análisis del liderazgo y su
relación con la motivación
laboral en S.E.R.L.I.

Se analiza factores del desempeño tales como: autonomía,
liderazgo, reconocimiento, remuneración, seguridad, para evitar
resultados negativos en la organización, trayendo como
consecuencia, incapacidad, desconocimiento de los objetivos. Un
personal que recibe la motivación idónea presentara resultados
óptimos en sus tareas.

2021 Chóez y
Vélez. .

Motivación laboral y su
relación con el nivel de
compromiso organizacional
en las
escuelas de conducción.

Variables estructurales para un buen clima laboral, forma de
dirección, políticas y planes de gestión, sistemas de contratación y
despidos, etc. Sin embargo, estos aspectos también se ven
afectadas por el clima laboral. La manera de arremeter estos
problemas, puede ser complicado, dado que implica hacer
cambios.

2021 Bellido et
al.

Satisfacción laboral en
tiempos de Covid-19 en
trabajadores de gobiernos
locales de Arequipa.

Se generó nuevas estrategias en pandemia para contrarrestar
cambios negativos en la satisfacción laboral; capacitación a través
de las plataformas virtuales, no perder la comunicación, generar
sesiones individuales y colectivas; evitar el aislamiento. Estas
nuevas modalidades de trabajo, tienen un impacto directo en la
satisfacción laboral del trabajador permitiéndole reducir el miedo
que existe por contraer la enfermedad.
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Año Autores Título del autor Hallazgos

2020 Brito et al.

Clima Organizacional y su
Influencia en el Desempeño
del Personal en una
Empresa de Servicio.

Para que exista un buen clima laboral, se considera variables
como; identidad, liderazgo, relaciones interpersonales, motivación,
control y comunicación. Cuando hay un buen clima laboral se
percibe un óptimo desarrollo laboral, ya que el personal siente que
tiene las herramientas pertinentes para manifestar sus
capacidades.

2018 Arboleda y
Cardona.

Percepción de la
satisfacción con la labor
desempeñada y factores de
motivación del personal de
las instituciones prestadoras
de servicios de salud.

Para generar satisfacción laboral se considera; el buen clima
organizacional, donde los individuos deben sentir orgullo de
pertenencia y la óptima relación entre jefes y compañeros. A la
misma vez se indica que cuando existe recargo laboral, sueldo e
insuficiencia de tiempo estos repercuten negativamente en el
confort laboral, rendimiento laboral, estado de salud, al asociarse a
la presencia de elevados niveles de ansiedad.

2018 Sánchez &
Sánchez.

Determinantes de la
satisfacción laboral en la
industria de la madera y
pape: estudio en España y
hallazgos en otros países.

Ciertamente el clima laboral interviene en la productividad y
satisfacción laboral, por tal motivo se considera los siguientes
aspectos, las particularidades del puesto de trabajo, el clima
empresarial y la información social, como motivadores básicos, así
mismo para lograr tener un buen clima laboral se debe tener un
adecuado funcionamiento de la organización.

2018 Jaimes et
al.

Factores determinantes de
la productividad laboral en
las pequeñas y medianas
empresas de confección del
área metropolitana de
Bucaramanga, Colombia.

Se considera los factores que repercuten tales como; puntualidad
de remuneración, seguridad social, pago de incentivos, seguridad
en el empleo y afiliación sindical; a la misma vez se considera
factores sociopsicológicos tales como; disciplina de trabajo,
condiciones de salud y seguridad, satisfacción en el trabajo,
desarrollo de competencias, relaciones con los compañeros de
trabajo, responsabilidad, compartir problemas y su solución,
participación de los trabajadores en la toma de decisiones.

2019 Foncubierta
y Sanchez.

Hacia la felicidad laboral:
Atender motivaciones y
eliminar «temores
digitales». Retos Revista de
Ciencias de la
Administración y Economía.

Por un lado, los factores motivacionales provocan satisfacción, y
están conformados por; trabajo estimulante, sentimiento de
autorrealización, reconocimiento, logro, mayor control en el puesto.
Los factores de higiene que son indispensables debido que si no
son implementados causan insatisfacción; factores económicos,
condiciones laborales, seguridad, privilegios por antigüedad y
oportunidad para relacionarse con los compañeros de trabajo.

2018 Mitonga et
al.

La satisfacción laboral y su
relación con el compromiso
organizacional: una
perspectiva organizacional
de la República democrática
del Congo.

Entre los factores identificados se señala el pago, debe ser justo y
de acuerdo al esfuerzo invertido; promoción, congruencia entre las
expectativas y la realidad; supervisores, cuando la supervisión es
justa y competente; satisfacían entre compañeros, cuando existe
buena relación entre compañeros de trabajo y satisfacción con el
trabajo en sí, cuando hay impresiones positivas en los roles.

2021 Cuadrado
et al.

Individuos con personalidad
tipo D: exploración del papel
protector de la motivación
laboral intrínseca en el
agotamiento.

Factores que provocan un bajo rendimiento laboral tales como:
síndrome de Burnout, ocasionado por el excesivo estrés el cual
provoca agotamiento físico, mental y emocional, causada por
emociones negativas que afecta la salud física y psicológica, a la
misma vez perciben un ambiente laboral estresante y la disonancia
emocional, un agotamiento, cuando existe una discrepancia entre
las emociones que se deben manifestar en el rol del trabajador y
las emociones sentidas.

2018 Sainz.

Factores que influyen en el
perfil motivacional laboral de
los millennials.

Los individuos nacidos en diferentes generaciones tienen
desemejantes creencias, valores y comportamientos diferentes
sobre el trabajo. Los valores extrínsecos son característicos de los
millenials. Por el contrario, no tienden a ejercer trabajos
desinteresados más que las generaciones anteriores.  Por último,
los  valores sociales  e  intrínsecos  fueron  puntuados  de  forma
más  baja  por los  millennials  que  por los baby boomers

2020 Ronen &
Donia.

El impacto de la supervisión
abusiva en la motivación de
los empleados y los
consiguientes resultados en
el trabajo.

La teoría de reactancia se puso en práctica para conocer los
desórdenes que trae el liderazgo abusivo y de qué manera
repercute en el talento humano y en la empresa, donde los
trabajadores reaccionan de manera desfavorable, pues se percibe
mal clima laboral, no desarrollan su creatividad, falta de
compromiso.

2017 Perilla y
Gómez.

Relación del estilo de
liderazgo transformacional
con la salud y el bienestar
del empleado: el rol
mediador de la confianza en
el líder.

El liderazgo transformacional busca mejorar el crecimiento y la
innovación individual, grupal y organizacional, utilizando
dimensiones comportamentales que determina el liderazgo
transformacional, la influencia idealizada, carácter y
comportamiento, la motivación inspiradora, la estimulación
intelectual y la consideración individualizada.

2019 Tziner et al.

Revisando el compromiso
laboral desde un punto de
vista de mediación
moderada.

El compromiso laboral genera un estado positivo y satisfactorio,
relacionado con el trabajo de mente que se caracteriza por el vigor,
la dedicación y la absorción.
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Año Autores Título del autor Hallazgos

2020 Bohórquez
et al.

La motivación y el
desempeño laboral: el
capital humano como factor
clave en una organización.

La satisfacción laboral en el centro de trabajo es parte fundamental,
ya que el colaborador trabaja con mayor eficiencia, es por ello que
se considera factores para una mayor satisfacción en el trabajo:
recompensas justas, sueldo de acuerdo a sus funciones; buen
clima laboral, funciones donde desarrolle sus conocimientos y
habilidades.

2017 Herrera et
al.

Factores que determinan la
Motivación Laboral en
empleados del Sector
Público del municipio de
Medellín y municipio de La
Estrella.

La motivación laboral es una herramienta clave para alcanzar los
objetivos de la organización, pero hoy en día el personal y los
líderes han identificado el salario emocional, aquel salario que se
ha vuelto necesario y efectivo, pues no demanda de recursos
económicos, ya que está enfocada en reconocimientos por parte
de jefes y compañeros, autonomía y responsabilidad del
trabajador.

Nota. La tabla 11, muestra los artículos seleccionados más relevantes para procesar la información más sobresaliente.
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V. DISCUSIÓN
Para elaborar la discusión de la presente investigación, se realizó la selección de

estudios científicos seleccionando sus definiciones, conclusiones adoptadas del

estudio, también se llevó a cabo la discusión de artículos que se utilizaron con los

factores de la motivación laboral que se trabajó en el presente estudio.

Actualizar los estudios de revisión sistemática concerniente a la motivación
laboral y su repercusión en el comportamiento laboral del talento humano.
Se demostró que la motivación laboral impacta con mayor significancia en la

motivación personal, sin embargo, existen otros enfoques importantes, tales como,

la gestión del desempeño, cultura organizacional, clima laboral, talento humano y

liderazgo (Herrera et al., 2017; Ronen & Donia, 2020). Los autores manifestaron

que, los colaboradores exigen una motivación personal o intrínseca que está

basada principalmente en el salario emocional; que es la suma de todos los

incentivos no económicos centrados en la satisfacción de las necesidades

personales, familiares y profesionales de los trabajadores, al igual que el

reconocimiento y la autonomía, los cuales permiten aumentar el compromiso y

eficiencia de los empleados (Vaca, 2017; Parra et al., 2019; Arboleda y Cardona,

2018). En este sentido, algunos autores reconocieron aquellos factores que influyen

de manera negativa en la salud psicológica de los empleados y a la misma vez,

reconoce los factores motivacionales que contrarrestan estos malestares en la

gestión del desempeño, trayendo sosiego y conformidad (Rodríguez, 2020; Jaimes

et al., 2018; Checa & Rodríguez, 2017).

La cultura organizacional es parte fundamental para tener un personal

colaborativo, por ello es necesario  que los colaboradores sean motivados a través

de una buena comunicación interna para alcanzar una cultura idónea o estimular la

autoeficacia, incentivando la confianza en el trabajador (Arboleda y Cardona, 2018;

Lee et al., 2020; Brito et al., 2020), a la misma vez, la motivación correcta

conseguirá un clima organizacional agradable donde los trabajadores estén

dispuestos a fomentar una conducta eficiente en sus funciones, como un trato

amable con su equipo de trabajo y así determinar su dirección, intensidad y

permanencia (Tziner et al., 2019; Bohórquez et al., 2020; Guzmán et al., 2020), de

la misma manera, contribuye con el grado de compromiso del talento humano en
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un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los

individuos hacia la realización de objetivos esperados (Foncubierta y Sánchez,

2019; Charry, 2018), además, la motivación laboral es un recurso que utilizan los

líderes para  impulsar  y  dirigir  el  comportamiento del personal  hacia un objetivo

empresarial (Sainz, 2018; Herrera et al., 2017; Checa & Rodríguez, 2017).

Explicar las categorías que se desarrollan en la motivación personal
orientado al estudio de la motivación y su repercusión en el comportamiento
laboral del talento humano.
El reconocimiento, crecimiento profesional, asenso y logro, son algunos factores

claves para mantener la motivación personal en un nivel donde los colaboradores

se sientan satisfechos cumpliendo sus expectativas de desarrollo; sin embargo,

existen otros factores que influyen en el comportamiento del talento humano, como

el desarrollo de carrera, autonomía en sus tareas, evaluación, recompensas justas,

comunicación clara y transparente, las organizaciones que no cuenten con esta

gestión de estos valores internos, tendrá resultados negativos donde

encontraremos innumerables deficiencias por parte de los empleados (Rodríguez,

2020; Guzmán et al., 2020; Parra et al., 2019), además, otros autores identificaron

aquellos factores motivacionales que presentan mayor relevancia para tener un

equipo motivado, como la afiliación, necesidades de logro, relaciones

interpersonales y el reconocimiento por las jornadas bien elaboradas (Arboleda y

Cardona, 2018; Vaca, 2017; Bohórquez et al., 2020).

El término recompensa es comúnmente utilizado para referirse a la

remuneración económica, sin embargo, hoy en día se requiere de la remuneración

emocional donde influye, los reconocimientos, ascensos, valoración de superiores

los cuales no requieren de retribuciones monetarias, además, la autonomía es otro

factor y exigencia dentro del salario emocional que está respaldado por la

comunicación, empatía y confianza (Ronen & Donia, 2020; Sánchez & Sánchez,

2018; Castro y Díaz, 2020), por lo tanto, el salario emocional resalta que el

reconocimiento por parte de jefes, la autonomía, y responsabilidad del trabajador,

son la fuente principal para que los colaboradores se sientan comprometidos con

la organización y a la misma vez sientan afinidad con sus objetivos, evitando el
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ausentismo y reduciendo la rotación de los colaboradores (Ćulibrk et al., 2018;

Herrera et al., 2017).

La autonomía es considerado un incentivo que fomenta un estado positivo

en los colaboradores, debido a libertad que sienten para desarrollar sus habilidades

y conocimientos, además se tuvo en cuenta otros factores como, la identidad con

la empresa, trabajo estimulante, sentimiento de autorrealización, logro o

cumplimiento, mayor control en el puesto, crecimiento personal, sistema de

recompensa y relación con colegas todos estos factores se ven reflejados en la

motivación intrínseca, generando un estímulo inherentemente, interesante y

efectivo, es por ello que los empleados trabajan con entusiasmo, sentimiento de

logro y satisfacción personal (Sainz, 2018; Tziner et al., 2019; Mitonga et al., 2018).

Incluso algunos autores mencionaron que, los colaboradores que presentan una

alta motivación intrínseca son los menos afectados por los problemas laborales

psicológicos que presentan algunas personas como, el estrés, el agotamiento y la

disonancia emocional; definida como la discrepancia entre las emociones sentidas

y las emociones que son expresadas para ajustarse a las normas de expresión

organizacionales (Cuadrado et al., 2021; Arboleda y Cardona, 2018).

Identificar las categorías que se desarrollan en la gestión del desempeño
orientado al estudio de la motivación y su repercusión en el comportamiento
laboral del talento humano.
Los factores que influyen en la gestión del desempeño son, la motivación, la

satisfacción laboral, la participación, el clima laboral, la comunicación, la cultura

organizacional, que además de generar una atractiva relación laboral con el

supervisor, el trabajo en sí y con los compañeros, permite alcanzar la productividad

,por consiguiente, los colaboradores deben ser evaluados con la intensión  de

analizar el rendimiento, la eficiencia y eficacia con el que trabajan (Bohórquez et

al., 2020; Jaimes et al., 2018; Sánchez & Sánchez, 2018; Mitonga et al., 2018). Por

otro lado, existen colaboradores que al laborar más horas encuentran mayor

satisfacción y perciben un nivel de afecto positivo diferente a aquellos

colaboradores que laboran menos horas, en conclusión, entre más horas

trabajadas mayores cambios positivos, mientras que los colaboradores que

trabajan menos horas reflejan mayor absentismo, teniendo en cuenta que para que
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se presenta esta situación es infalible la práctica de una buena gestión y

reconocimientos (Lee et al., 2017; Tziner et al., 2019).

Cuando existe, recargo laboral, bajo salario, estos repercuten

negativamente en el confort laboral, rendimiento, estado de salud física, mental,

emocional y psicológica, al asociarse a la presencia de elevados niveles de

ansiedad y estrés provocando, disonancia emocional; discrepancia entre

emociones sentidas y el comportamiento del trabajador (Cuadrado et al., 2021;

Arboleda y Cardona, 2018). Por esta razón, se identificó los factores de desempeño

para contrarrestar estos efectos negativos, entre ellos se mencionó, la autonomía,

liderazgo, reconocimiento, remuneración y seguridad, además, se resaltó los

factores en tiempos de crisis para evitar cambios negativos en el desempeño

laboral; capacitando través de plataformas virtuales, evitando la pérdida de

comunicación y el aislamiento entre jefes y compañeros (Bellido et al., 2021; Checa

& Rodríguez, 2017).

Determinar las categorías que se desarrollan en la cultura organizacional
orientado al estudio de la motivación y su repercusión en el comportamiento
laboral del talento humano.
La comunicación es considerada el motivador más potente en una organización por

ello, debe ser asertiva entre jefes y colaboradores, con el propósito de que se

sientan identificados y  motivados, por tal motivo, se establece cinco ejes en la

comunicación interna, priorizar a los empleados y la comunicación, evitar excluir los

objetivos sociales y económicos, contar con el compromiso de la dirección, emplear

nueva tecnología facilitando la comunicación, mantener unión entre comunicación

interna y externa (Castro y Díaz, 2020; Foncubierta y Sánchez, 2019), además,

brinda resultados positivos, sentido de pertenencia, identidad, conocimiento de la

realidad empresarial, fomento de la cultura corporativa, aumenta la confianza de

los colaboradores e incluso, resuelve inquietudes con claridad y transparencia en

los procedimientos de las actividades de la empresa, reduciendo la incertidumbre y

los  rumores (Brito et al., 2020; Charry, 2018).

Se apuesta por una nueva cultura organizacional enfocada en la gestión

participativa del talento humano, de esta manera se aprovecha los conocimientos,

habilidades y capacidades de los trabajadores garantizando mayor implicación en
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la consecución de los objetivos empresariales, además, se debe estimular la

autoeficacia formando parte de la cultura organizacional ya que, cada persona debe

desarrollar este aspecto y manifestarlo frente a posibles problemas trayendo como

consecuencia un impacto positivo para su entorno dentro de la organización

(Rodríguez, 2020; Lee et al., 2020), no obstante, la cultura organizacional se

encarga de establecer un apropiado ambiente laboral, mejorando la comunicación

y aumentando la competitividad, por tal motivo, estos factores son utilizados para

establecer criterios que guían el comportamiento de los colaboradores

estableciendo identidad y motivación (Vaca, 2017; Arboleda y Cardona, 2018).

Establecer las categorías que se desarrollan en el clima laboral orientado al
estudio de la motivación y su repercusión en el comportamiento laboral del
talento humano.
El clima laboral refleja las condiciones idóneas para que el colaborador se sienta

complacido, también, se relaciona con la personalidad, el rendimiento y

la satisfacción laboral, dado que, esta puede definirse como una respuesta

emocional positiva al cargo y que resulta de la evaluación del puesto de trabajo; si

este cumple con los valores laborales del individuo (Rodríguez, 2020; Guzmán et

al., 2020; Arboleda y Cardona, 2018; Bohórquez et al., 2020), además, un buen

ambiente laboral influirá de manera positiva en la conducta y la productividad del

capital humano (Choéz y Vélez, 2021; Vaca, 2017), así mismo, se identifica factores

del clima organizacional que influyen en el comportamiento del talento humano;

tales como, bienestar en el lugar de trabajo, políticas de la organización, las tareas

intelectualmente estimulantes, los retos continuos, las recompensas equitativas,

buenas relaciones interpersonales y liderazgo asertivo, mientras estos factores

sean considerados por parte de los altos mandos, los trabajadores se sentirán

motivados y crearán lazos de pertenencia con la organización (Brito et al., 2020;

Castro y Díaz, 2020; Parra et al., 2020; Sánchez & Sánchez, 2018).

Por lo consiguiente, implementando los factores se espera alcanzar un clima

agradable, mediante el estado de flow en los trabajadores; palabra en ingles que

significa fluir traducida al español, pero, para el estudio es un término utilizado para

referirse a la situación donde el colaborador llega a su máximo nivel de

concentración para realizar sus actividades laborales, disfrutando el hacerlas a tal
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punto de perder la noción del tiempo y culminarlas con éxito (Pizarro et al., 2019;

Lee et al., 2017; Mitonga et al., 2018). Por otro lado, es necesario mencionar los

aspectos negativos que se presentan cuando no se cuenta con un buen clima

laboral; tales como, deficiente trabajo en equipo, malas relaciones humanas, alta

rotación, ineficiencia en la productividad, mayores niveles de ausentismo,

renuncias, lentitud, desgano e indiferencia, estos factores son expuestos con la

finalidad de no dejarlos de lado y evitar resultados desfavorables que repercuten

en la organización, trayendo como consecuencia, incapacidad, desconocimiento de

los objetivos empresariales e insatisfacción laboral en la institución (Charry, 2018;

Checa & Rodríguez, 2017; Bellido et al., 2021).

Definir las categorías que se desarrollan en el talento humano orientado al
estudio de la motivación y su repercusión en el comportamiento laboral del
talento humano.
Las cualidades clave del talento humano hacen referencia a las habilidades que

poseen o la capacidad de aprendizaje, dichos recursos intangibles son difícilmente

inimitables por parte de los competidores. Asimismo, la percepción del talento

humano determina una circunstancia valorándola como buena o mala, agradable o

desagradable, deseable o  indeseable, y a cómo actuar frente a este situación

(Bellido et al., 2020; Ronen & Donia, 2020; Choez y Vélez, 2021; Rodríguez, 2020;

Herrera et al., 2017), por lo tanto, la administración del capital humano debe ofrecer

un sistema de comunicación para transmitir la información correspondiente  y así

reducir la incertidumbre de los colaboradores y aumentar la confianza en la

empresa (Brito et al., 2020; Charry, 2018; Parra et al., 2019). De igual manera, los

colaboradores esperan que las recompensas sean justas y de acuerdo al esfuerzo

invertido, tales como, las compensaciones económicas o los reconocimientos

sociales, idóneos para promover el eficiente desempeño (Checa & Rodríguez,

2017, Mitonga et al., 2018).

Por otro lado, la motivación extrínseca impacta en el comportamiento de una

parte del capital humano a través de factores motivacionales, como condiciones de

trabajo, políticas administrativas de la empresa, sueldo, las relaciones con el jefe,

supervisión, vida personal, prestigio o estatus y seguridad de trabajo (Guzmán et

al., 2020; Tziner et al., 2019; Bohórquez et al., 2020; Foncubierta y Sánchez, 2019).
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Mientras que, la motivación intrínseca, está influenciada por el cubrimiento de

necesidades individuales y familiares, el reconocimiento empresarial, la estabilidad

laboral; además, poder capacitarse e ingresar a la educación superior y

desarrollarse profesionalmente, lo cual hace efecto en otro grupo de trabajadores

(Arboleda y Cardona, 2018; Lee et al., 2017), en este sentido, es fundamental

reconocer y aceptar la motivación deseada por cada trabajador teniendo en cuenta

la generación a la que pertenece, de esta manera, evitar los casos de síndrome de

burnout; que hace referencia a la cronificación del estrés laboral, al igual que,

retener al mejor talento humano y lograr ventaja competitiva dentro del mercado

(Castro y Díaz, 2020; Sainz, 2018; Cuadrado et al., 2021).

Formular las categorías que se desarrollan en el liderazgo orientado al
estudio de la motivación y su repercusión en el comportamiento laboral del
talento humano.
El liderazgo es el conjunto de habilidades que posee una persona para dirigir e

influir en el actuar de otras, logrando que el equipo realice sus funciones con

entusiasmo y cumpla los objetivos o metas organizacionales, en relación a eso, las

exigencias de la actualidad requieren de la capacidad de escuchar y resolver con

empatía las necesidades del trabajador, otra gran competencia de un líder es

impulsar a los demás mediante el ejemplo, portándose en congruencia de actos,

palabras y creencias (Jaimes et al., 2018; Tziner et al., 2019; Herrera et al., 2017;

Checa & Rodríguez, 2017), así mismo, los colaboradores que perciben que sus

jefes son honestos; que valoran y recompensan de manera justa su esfuerzo,

mostrando preocupación por su crecimiento, llegan al punto de sentirse

comprometidos con la empresa, por ende, los jefes deben asumir un rol de líder

fomentando, el respeto entre sí, la comunicación adecuada, reconocimiento laboral

de los empleados, estos aspectos generan que los trabajadores se involucren con

los objetivos empresariales (Bohórquez et al., 2020; Mitonga et al., 2017; Bellido et

al., 2021; Charry, 2018; Lee et al., 2017).

En cuanto al liderazgo transformacional implica la formación de una relación

de estímulo y aprendizaje mutuo que convierte a los seguidores en líderes, o por

otra parte, a los líderes en agentes morales; personas que tienen la capacidad

moral de distinguir entre el bien y el mal, haciéndose responsable de sus acciones,
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pues a través del liderazgo transformacional el líder motiva al capital humano a

lograr un desempeño que supera las expectativas al reformar sus actitudes y

valores (Perilla y Gómez, 2017; Parra et al., 2019; Sánchez & Sánchez, 2018), por

otro lado, la supervisión abusiva puede conducir a una disminución en la creatividad

de los empleados, lo cual es invaluable a la innovación organizacional y la

supervivencia, también, se ha encontrado que afecta negativamente a la institución

a través de desviación dirigida por el supervisor y la empresa, surgiendo el trabajo

contraproducente, se encontró que el liderazgo despótico; refiriéndose a un estilo

egocéntrico con decisiones drásticas y éxitos banales, disminuye el desempeño de

los empleados (Ronen & Donia, 2020; Arboleda y Cardona, 2018, Choez y Vélez,

2021).

Limitaciones del estudio:
El estudio presento tres limitaciones; en primer lugar, los enfoques de la motivación

laboral; motivación personal, gestión del desempeño, cultura organizacional, clima

laboral, talento humano y liderazgo, dado que, se evidenció que existen otros

enfoques que no fueron explicados debidamente en las investigaciones estudiadas

como la capacitación del personal, puesto de trabajo, flexibilidad laboral e

incentivos. Por lo tanto, se recomienda que en investigaciones futuras se incluyan

las categorías mencionadas para ahondar en la relación de estas con la variable

motivación laboral. En segundo lugar, se evidenció que, la ordinalidad del tema de

estudio, dificulto el proceso de búsqueda con información relevante y actualizada

para el trabajo. Por lo que, se recomienda a futuros investigadores expandir la

visión de la motivación en otros ámbitos. En tercer lugar, los estudios utilizados no

eran procedentes de los cinco continentes, con la intención de universalizar los

resultados, aunque esta investigación facilita una comprensión más profunda de los

constructos de la motivación laboral y sus categorías, no sería posible generalizar

los hallazgos a otros continentes fuera de los estudiados. Por lo tanto, los estudios

futuros podrían investigar las mismas relaciones en diferentes sectores,

organizaciones e industrias del mundo.



47

VI. CONCLUSIONES
Las conclusiones de la investigación señalan aspectos importantes que fueron

evidenciados en las fuentes de información seleccionadas, las cuales fueron

contrastados con los resultados, donde se analizó y aclaro el horizonte sobre la

variable y los factores de estudio.

1. Se concluye que la motivación intrínseca o personal, donde se requiere del

salario emocional; son incentivos que traspasan lo económico y se centran en los

deseos internos del trabajador, para generar mayor compromiso e identidad con la

empresa, es la más predominante en las empresas, puesto que, influye de manera

significativa en el desempeño de los trabajadores, de igual manera, los autores

mencionaron que, la motivación laboral, también influye en otras categorías

(Herrera et al., 2017; Ronen & Donia, 2020; Vaca, 2017; Parra et al., 2019; Arboleda

y Cardona, 2018), desde la perspectiva del gestión del desempeño, donde se

requiere de los factores eficientes para un crecimiento y óptimo desarrollo tanto del

trabajador como de la compañía (Rodríguez, 2020; Jaimes et al., 2018; Checa &

Rodríguez, 2017), desde la cultura organizacional, donde se establece los

elementos claves para establecer buenas relaciones entre la organización y los

colaboradores (Arboleda y Cardona, 2018; Lee et al., 2020; Brito et al., 2020),

también, mediante el clima organizacional, desde esta perspectiva se reconoce los

factores tanto negativos como positivos para alcanzar la satisfacción laboral en un

espacio adecuado de trabajo (Tziner et al., 2019; Bohórquez et al., 2020; Guzmán

et al., 2020), desde el talento humano, donde se requiere de las cualidades idóneas

para ser implementadas en los procesos que impone la empresa para lograr

mejores resultados (Foncubierta y Sánchez, 2019; Charry, 2018), por último, el

liderazgo donde se identificó la manera correcta de implementar ciertos tipos de

motivación con la finalidad de mantener al personal en estado positivo y eficiente

(Sainz, 2018; Herrera et al., 2017; Checa & Rodríguez, 2017).

2. Las empresas buscan resultados positivos, por ello se establece la motivación

personal que es la capacidad que tienen las personas para valorar los

reconocimientos que no requieren de la parte económica, puesto que perciben

mayor satisfacción al conseguir objetivos que les hace crecer de manera personal,

profesional y psicológicamente (Guzmán et al., 2020; Parra et al., 2019; Rodríguez,
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2020; Vaca, 2017; Arboleda y Cardona, 2018; Bohórquez et al., 2020). Desde otro

enfoque se consideró que, la motivación personal requiere del salario emocional,

pues desde este enfoque los colaboradores se sienten mayormente identificados

con la empresa, debido a la libertad y confianza por parte de sus jefes (Sánchez &

Sánchez, 2018; Castro y Díaz, 2020; Ronen & Donia, 2020; Herrera et al., 2017;

Cúlibrik et al., 2018). Otros autores hacen referencia que la motivación intrínseca

nace dentro de cada individuo sin esperar factores externos que les motive a

desarrollar una actividad laboral (Sainz, 2018; Tziner et al., 2019; Mitonga et al.,

2018; Cuadrado et al., 2021; Arboleda y Cardona, 2018).

3. Para mayor eficiencia en el rendimiento laboral se requiere de una buena gestión

del desempeño, donde exista la relación entre la permanencia del trabajador y la

productividad en las horas de trabajo, de igual manera, la empresa debe facilitar

aquellas herramientas que requieren los empleados para cumplir con sus funciones

y adoptar un mayor grado de compromiso con la institución (Bohórquez et al., 2020;

Sánchez & Sánchez, 2018; Jaimes et al., 2018; Mitonga et al., 2018; Tziner et al.,

2019; Lee et al., 2017). Desde otro enfoque se determinó que, cuando existe

demasiada carga laboral el personal se ve afectado en su salud mental y física, por

tal motivo se resaltó aquellos factores que evitan o minimizan dichos problemas en

el personal; los cuales son, la autonomía, liderazgo, reconocimiento, remuneración

y seguridad en el trabajo (Arboleda y Cardona, 2018; Cuadrado et al., 2021; Checa

& Rodríguez, 2017; Bellido et al., 2021).

4. Algunos autores mencionaron que, la comunicación es la clave para alcanzar el

éxito, debido a la transparencia al momento de compartir información, el cual

permite tener un panorama más claro de la realidad empresarial y a la misma vez,

ofrece resolver las dudas o inquietudes de los empleados evitando la incertidumbre

o rumores (Castro y Díaz, 2020; Charry, 2018; Foncubierta y Sánchez, 2019; Brito

et al., 2020). Desde otro enfoque se mencionó que, el talento humano es el principal

recurso para establecer y fomentar la cultura organizacional, por ello es importante

reconocer nuevas propuestas de cultura basados en el talento humano y

autoeficacia para generar un sentido de implicancia con la organización (Rodríguez,

2020; Lee et al., 2020; Vaca, 2017; Arboleda y Cardona, 2018).
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5. Las empresas al buscar resultados favorables, tienden a utilizar recursos para

lograr su propósito, en este sentido, brindar un clima laboral apropiado para el

colaborador permite alcanzar dicho objetivo. Los autores mencionaron que, la

personalidad, el rendimiento y la satisfacción laboral se relacionan con el clima

laboral, por lo que, genera una respuesta emocional positiva al puesto y a las

perspectivas del empleado sobre este, a su vez, la percepción de un ambiente

laboral agradable repercutirá positivamente tanto en el comportamiento del

trabajador y su relación con su entorno, como en su desempeño (Rodríguez, 2020;

Guzmán et al., 2020; Arboleda y Cardona, 2018; Bohórquez et al., 2020; Choez y

Vélez, 2021; Vaca, 2017). Asimismo, cabe resaltar que, mientras los factores de

bienestar en el lugar de trabajo, políticas de la organización, las tareas

intelectualmente estimulantes, los retos continuos, las recompensas equitativas,

buenas relaciones interpersonales y liderazgo asertivo, sean considerados por

parte de la gerencia, los empleados se sentirán valorados y crearán lazos de

pertenencia con la organización (Brito et al., 2020; Castro y Diaz, 2020; Parra et al.,

2020; Sánchez & Sánchez, 2018). Es decir, en cuanto la presencia de estos

factores exista en una organización, la probabilidad de alcanzar el estado de flow

en los trabajadores es mayor, siendo esta, una situación de goce perdurable donde

incluso se realizan las actividades perdiendo la noción del tiempo (Pizarro et al.,

2019; Lee et al., 2017; Mitonga et al., 2018), sin embargo, es preciso no dejar de

lado los factores negativos, los cuales son contraproducentes en una empresa, ya

que pueden causar insatisfacción laboral, en consecuencia a ello, baja

productividad, tardanzas, rotación del personal, desgano y desinterés por las metas

(Charry, 2018; Checa & Rodríguez, 2017; Bellido et al., 2021).

6. En la actualidad, el talento humano es reconocido como el valor más importante

que tiene una empresa, ya que cada individuo posee habilidades o cualidades que

lo hacen único e inimitable ante otros (Bellido et al., 2020; Ronen & Donia, 2020;

Choez y Vélez, 2021; Rodríguez, 2020; Herrera et al., 2017), por tal motivo, es de

suma importancia una linealidad en la comunicación para que no exista confusión

ni desconocimiento de información relevante sobre el trabajo (Brito et al., 2020;

Charry, 2018; Parra et al., 2019). Existe la motivación extrínseca; conjunto de

acciones que se llevan a cabo para conseguir una recompensa externa (Guzmán
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et al., 2020; Tziner et al., 2019; Bohórquez et al., 2020; Foncubierta y Sánchez,

2019), por otra parte, encontramos la motivación intrínseca, que nace de los deseos

personales de cada uno y es independiente a cualquier tipo de estímulo externo

(Arboleda y Cardona, 2018; Lee et al., 2017),en este sentido, contar con un equipo

de trabajadores capacitados, enfocados y satisfechos, según su perspectiva

motivacional, genera ventaja competitiva ante otras organizaciones (Castro y Díaz,

2020, Sainz, 2018; Cuadrado et al., 2021).

7. Los autores mencionan que el liderazgo es una serie de habilidades o cualidades

que posee una persona para influir en los demás, para una empresa es importante

el crear lideres porque eleva las probabilidades del logro de las metas, puesto que,

un líder piensa diferente a un seguidor (Jaimes et al., 2018; Tziner et al., 2019;

Herrera et al., 2017; Checa & Rodríguez, 2017), por otro lado, la perspectiva que

tiene el colaborador sobre su ejemplo a seguir es importante para el compromiso

con las metas, por ello, los jefes deben asumir el papel de líder con responsabilidad

(Bohórquez et al., 2020; Mitonga et al., 2017; Bellido et al., 2021; Charry, 2018; Lee

et al., 2017), de igual manera, se va creando una línea de sucesión donde los

lideres desarrollan a los seguidores para transformarlos en próximas guías y los

seguidores siguen esta enseñanza con los ingresos nuevos de la empresa, este

liderazgo es conocido como transformacional (Perilla y Gómez, 2017; Parra et al.,

2019; Sánchez & Sánchez, 2018),  por otro lado, es de suma importancia erradicar

los tipos de liderazgo que generan efectos negativos en el desempeño de los

trabajadores y por ende en los objetivos, tales como el liderazgo abusivo y

despótico (Ronen & Donia, 2020; Arboleda y Cardona, 2018, Choez y Vélez, 2021).
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VII. RECOMENDACIONES
Las recomendaciones de la presente investigación están basadas en la variable

principal; motivación laboral y las categorías estudiadas referente a la misma, a su

vez, en sugerencias para próximas investigaciones sobre temas no abordados de

los autores referidos, como la recomendación general propuesta de este estudio.

1. Se sugiere que las organizaciones tengan en cuenta las categorías estudiadas

para generar mayor motivación en los empleados, en esta línea, recomendamos

que, se establezcan metas desafiantes pero alcanzables, que posteriormente

tengan una compensación, a su vez, que opten por la retroalimentación constante,

donde el trabajador tenga conocimiento de la calidad de su trabajo, rendimiento y

los cambios que habría que implementar. De igual manera, se recomienda ahondar

en un estudio que englobe todos los elementos relevantes de las diferentes teorías

básicas y explique la mayoría de los procesos que tienen lugar dentro del dominio

de la motivación laboral.

Analógicamente, se hace hincapié en la motivación intrínseca y la motivación

extrínseca que forman parte elemental del estudio, sin embargo, es idóneo

profundizar en otros tipos de motivación que influyen directamente en el

comportamiento positivo o negativo del capital humano, esto se debe al valioso

dominio en diversos aspectos de los individuos y en las organizaciones. Igualmente,

se recomienda a futuros investigadores ahondar en aquellas consecuencias

negativas que trae la ausencia de la motivación y la manera correcta de revertir los

trastornos, las enfermedades físicas, psicológicas y mentales que acontecen

debido al alto nivel de estrés y a la falta de motivación. Otro punto, que se

recomienda hacer una exhaustiva investigación es sobre el salario emocional,

debido al impacto positivo y las exigencias generados por los empleados de hoy en

día.

2. Como se ha explicado la motivación personal parte de los deseos internos del

trabajador, es por ello, que sugerimos implemente un espacio recreativo para aliviar

las tensiones causadas por el trabajo; tales como, un área de meditación, clases

de yoga e incluso un gimnasio exclusivo para los empleados, esto no solo los

ayudara a estar más concentrados y tranquilos, sino, también a sentirse valorados

por la empresa. A su vez, se recomienda, profundizar en futuras investigaciones
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sobre la motivación personal que se presenta por generaciones de edades y sus

características.

3. Se sugiere crear un programa de gestión del desempeño mensual, retribuido por

beneficios monetarios, como bonos, que respondan al esfuerzo o rendimiento que

tenga el trabajador en sus actividades laborales, de esta manera, se medirá el

progreso del colaborador en cuanto a los resultados esperados por la organización.

También, se recomienda en futuras investigaciones estudiar el enfoque de la

gestión en otros escenarios y su efecto en la motivación laboral.

4. Con el fin de crear identidad con la empresa y conocimiento sobre sus cimientos,

se recomienda implementar un programa virtual interactivo como una aplicación,

donde se pueda adquirir información y evaluar al trabajador mediante la misma,

también, colocar en áreas permitidas dentro del establecimiento ayudas visuales

que refuercen esta información; por ejemplo, imágenes que contengan la misión, la

visión y valores de la empresa. De igual forma, se sugiere a futuros investigadores

que ahonden en temas de la comunicación interna, basándose en teorías básicas

para generalizar un proceso dirigido a todas las organizaciones.

5. Para mantener un buen clima laboral, se sugiere implementar en las

organizaciones espacios de integración para los trabajadores, donde se sientan

libres de expresarse y aportar con sus ideas. A su vez, desarrollar actividades fuera

del trabajo, como paseos al aire libre, campeonatos deportivos entre empleados,

fiestas temáticas y celebración de fechas especiales, lo cual aumentará la eficiencia

y productividad. De igual manera, se recomienda ahondar en futuras

investigaciones sobre los aspectos negativos que generan la insatisfacción en los

trabajadores y su relación con el mal clima laboral.

6. Evitar la rotación del talento humano sobresaliente es infalible para el éxito de

una organización, por ello, en primer lugar, se sugiere reconocer que tipo de

motivación incentiva al trabajador, para esto se puede usar una técnica masiva

como la encuesta en caso de grandes organizaciones o un sistema de

comunicación más directo, como una conversación amena con el empleado, para

empresas con menos personal. A raíz de ello, elaborar estrategias con incentivos

apropiados para cada tipo de motivación, sea el caso de la intrínseca con el

reconocimiento de los logros o, por otro lado, la extrínseca con un aumento salarial.
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Al mismo tiempo, se recomienda para próximas investigaciones estudiar en qué

medida afecta el puesto del trabajador con el alto índice de rotación en las

empresas.

7. El liderazgo se ha convertido en la estrategia de dirección más utilizada por las

organizaciones, por ende, se sugiere captar a los trabajadores con mayor potencial

y desarrollar en ellos sus habilidades blandas, para esto es necesario implementar

un sistema de capacitación en las empresas que se enfoque netamente en el

desarrollo de las competencias requeridas; tales como, su habilidad resolutiva,

capacidad de escucha, habilidad comunicativa y confianza en su equipo, para ser

un buen líder. De igual manera, se recomienda, ahondar en un estudio sobre el

liderazgo transformacional y su efecto directo en la satisfacción laboral, con el fin

de apoyar las teorías expuestas y enriquecer una futura investigación.

8. De manera general se recomienda a futuros investigadores que expandan su

visión sobre el enfoque de la motivación laboral, invitándolos a usar una relación

distinta al comportamiento laboral del talento humano, exponiendo categorías

diferentes a las expuestas en este estudio, de tal manera que no limiten su

investigación a un solo tema, existiendo suficiente información sobre factores que

juegan a favor y factores que repercuten de manera negativa. Como complemento,

se recomienda que la información investigada sea información actualizada y cumpla

con los protocolos de calidad, para que la investigación sirva como aporte y utilidad

para la sociedad, dando solución a posibles problemas que susciten a lo largo del

tiempo.
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Nota. En el anexo 1, se muestra el total de los artículos científicos considerados en la rejilla de revisión sistemática.
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