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Resumen:

La motivacion en los colaboradores a partir de la implementacion correcta de la compensacion,
puede direccionar cada una de las actividades y/o funciones que desempefian dentro de una
organizacion en cumplimiento de su mision, esta inquietud es abordada y contemplada en las
siguientes paginas enfocadas en las personas, su satisfaccion y capacidad al ejecutar su trabajo.

De acuerdo con lo anterior se da a conocer la teoria en relacion con la motivacion laboral
y los diferentes tipos de compensacion y los motivadores de los colaboradores para permanecer
con su vinculo laboral, intentando establecer de qué manera se establece una conexion entre
dichos conceptos desde la psicologia organizacional. En la gestion de recursos humanos se
encuentra vinculada la gran responsabilidad de la empresa motivar a sus colaboradores, haciendo
énfasis en el rol del psicologo en la relacion de cada uno de las personas y la organizacion
dandole una perspectiva mas amplia acerca del tema.

Es asi como se puede reconocer que al existir dentro de la empresa una compensacion
integral, esta estrechamente relacionada con una motivacion en el trabajo, por lo tanto, si se
emplea la compensacion de manera correcta dentro de la organizacion esto podria lograr que el
desempefio de cada uno de los colaboradores sea optimo y genere los resultados esperados.
Cuando se habla de compensacion integral influyendo sobre la motivacion estaria combinando
estimulos tanto intrinsecos en el caso intangible relacionado con la actividad que se desarrolle en

el contexto laboral y el estimulo extrinsecos en lo referente al componte monetario.
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Abstract:

The motivation in the collaborators from the correct implementation of the compensation, can
direct each of the activities and / or functions that they perform within an organization in
compliance with their mission, this concern is addressed and contemplated in the following
pages focused on people, their satisfaction and ability to perform their work.

In accordance with the above, the theory in relation to work motivation and the
different types of compensation and the motivators of employees to remain with their
employment relationship is presented, trying to establish how a connection is established
between said concepts from the organizational psychology. In human resource management, the
great responsibility of the company is linked to motivate its collaborators, emphasizing the role
of the psychologist in the relationship of each of the people and the organization, giving them a
broader perspective on the subject.

This is how it can be recognized that since there is an integral compensation within the
company, it is closely related to a motivation at work, therefore, if compensation is used
correctly within the organization, this could achieve that the performance of each of the
collaborators is optimal and generates the expected results. When we talk about comprehensive
compensation influencing motivation, it would be combining both intrinsic stimuli in the
intangible case related to the activity that took place in the work context and the extrinsic

stimulus in relation to the monetary component.
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Introduccion

Como estudiantes de psicologia préximos a pertenecer al campo laboral nos inquieta
conocer cémo influye en la motivacion de los colaboradores de las empresas un modelo de
compensacion implementado de la forma correcta, debido a esto, nos centraremos en principio a
conocer sobre los diferentes modelos de la compensacion y los motivadores de los colaboradores

para permanecer con su vinculo laboral.

Cada vez son mas las empresas que se preocupan sobre como deben remunerar de forma
adecuada la labor de sus colaboradores y si lo que pagan es justo con relacion a la calidad y
cantidad del trabajo de acuerdo a uno de los principios minimos fundamentales de la legislacion
laboral; “remuneracion minima vital y movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo;”
(Constitucion Politica de Colombia, 1991, Articulo 53), lo anterior debido a que una
remuneracion efectiva asegura la obtencion y retencion del mejor talento, pero esta preocupacion
también hace parte del dia a dia de los colaboradores, quienes se preguntan si lo recibido es
reciproco con relacion a su trabajo o pudieran recibir mejor retribucion a sus habilidades,

conocimientos y capacidades en otra compaiia.

Retomamos la idea de Arias, Portilla y Castafio (2018) que los trabajadores a pesar que su
primer interés por vincularse a una compaiiia es la retribucion economica, no es este el inico
motivador que refuerza la idea de permanecer en la compaiiia, es alli donde aspectos como la
aprobacion, crecimiento personal, equidad y justicia toman relevancia en las actividades diarias
de la organizacion, debemos tener en cuenta que este ejercicio debe ser mutuo para que los
procesos laborales vayan encaminados a los proceso motivacionales que pretenden satisfacer las

necesidades del trabajador y la compaiia.



Para entender la relacion entre la compensacion y la motivacion es necesario partir de la
teoria de condicionamiento Operante desde Thorndike el cual introdujo la ley de efecto, que
plantea que una conducta tiende a repetirse o eliminarse dependiendo de la consecuencia positiva
o negativa, Figueroba (2014), es entonces donde la compensacion toma su papel de reforzador
que busca que los trabajadores se mantengan motivados y sus conducta hacia un trabajo dedicado
y con esfuerzo sean la consecuencia de dicho refuerzo, pero hay momentos donde la
compensacion al ser implementada de forma incorrecta logra que el efecto sea contrario al
esperado y se cree un ambiente de desmotivacion y por consiguiente desercion de los

colaboradores.



Justificacion

Este trabajo se realiza con el fin de conocer como influye en la motivacion de los
colaboradores de las empresas un modelo de compensacion implementado de la forma correcta.
Es importante tener en cuenta que cuando los colaboradores de la empresa estan motivados
existe mayor probabilidad de que se incremente la productividad en la empresa y se construya
también diferentes aspectos en cada persona.

El mundo laboral trasciende la vida de la persona, por lo tanto, la sociedad actual tiene
que ser concedida, no s6lo como un mercado, sino, por un conjunto de personas que participan
de manera cooperativa y competitiva en la comunidad, las cuales tienen diferentes motivaciones,
actuando colectivamente segun las metas de la empresa, pero, aun asi, buscando alcanzar las
propias. (Gallegos, Medina, y Lara, 2008).

Actualmente vivimos en un mundo globalizado donde solo las organizaciones que
frecuentemente innovan, se preparan para evolucionar son las que empiezan a ocupar un lugar
significativo en el mercado, por eso es tan importante tener un personal bajo su mando que tenga
un alto nivel de profesionalismo que se convierta en un agente de competitividad, por eso el
darle una excelente motivacién y compensacion en este caso salarial debe encaminar cada una de
las actividades que alli se desarrollen para generar resultados positivos y esperados por la
organizacion, estableciéndola como de alto desempefio.

Por esto dentro de la propuesta que se plantea esta el interés por brindar una estrategia a
través de la compensacion salarial para la solucion de los diferentes problemas que se generen

dentro de la misma.



Motivacion y Compensacion

Los temas centrales de este trabajo, estan fundamentados en la motivacion y la
compensacion, los cuales permitirdn ahondar en las causas y consecuencias de estos dos

conceptos en el &mbito laboral.

En los ultimos tiempos, con la evolucion de las economias, se han presentado nuevas
formas de desarrollo, tanto a nivel organizacional como a nivel del individuo quien tomo papel
importante en el crecimiento de las organizaciones, asimismo la modernizacion global
econdmica ha puesto a prueba a las organizaciones en cuanto a su crecimiento productivo y
comercial, pero sobre todo el de sus colaboradores, es por esto que la participacion de estos dos
actores es vital para el desarrollo mutuo, es decir, los dos reciben una compensacion o
retribucion por las funciones desempenadas, este tipo de vinculo va mas alla de un contrato
laboral, es entonces cuando se puede decir que el salario y las actividades desarrolladas por los
colaboradores se extienden al plano psicoldgico, dando paso a un nuevo mundo de posibilidades
donde el desarrollo y crecimiento de las organizaciones se dé de forma ascendente, no se puede

desconocer que los empleados se ven altamente beneficiados.

En la actualidad el desarrollo econdmico de una nacidon depende en gran medida de las
empresas nacionales y multinacionales que alli operan, por ello es vital seguir promoviendo los
buenos comportamientos laborales desde la motivacion y la compensacion. La sinergia creada
por organizacion-colaborador permite que los procesos sean mucho mas agiles, puntuales y
productivos, no obstante, el papel que juega la psicologia en temas de investigacion basados en
el beneficio mutuo, que puede generar este tipo de acciones por parte de empleador-empleado,
deben ser de caracter interdisciplinario, teniendo como objetivo el crecimiento de la

organizacion, pero sobre todo el mas importante el del talento humano.



Motivacion

Histéricamente la motivacion tiene sus bases en la filosofia, Platon y Aristoteles entre
otros la fundamentaban en la impulsividad e irracionalidad de los motivos, pero también en el
fraccionamiento del cuerpo y el alma, el fildsofo moderno Rene Descartes, clasifico al cuerpo y
mente entre pasivos y activos respectivamente dentro del marco motivacional, por otra parte el
psicoanalisis plantea que la motivacion deviene de las pulsiones creadas por el inconsciente, las
cuales establecen la vida psiquica de la persona, desde la fisiologia, la motivacion es una
respuesta homeostatica que pretende reducir la presion fisioldgica que se origina desde una
necesidad o insatisfaccion, desde la teoria humanista se propone la jerarquizacién y vinculacion
de procesos examinados por una fuerza motivacional, la psicologia social sustenta que son
estimulos cognitivos que interceden entre la conducta y ambiente del individuo, el conductismo
afirma que existen refuerzos contextuales que infieren en las contingencias que alteran el

comportamiento del individuo.

La motivacion esta encaminada hacia lo cognitivo-conductual, donde la conducta esta
persuadida por causas netamente ambientales, por otra parte, la motivacion se puede ver desde
una perspectiva, en la cual el individuo busca con persistenciay esfuerzo alcanzar sus objetivos,
los seres humanos adquieren a través del tiempo muchos motivos que estimulan su conducta,
cada uno de estos, poseen cierta intensidad de acuerdo con las necesidades de cada uno, asi
mismo serd la influencia de su conducta, es por esto que el comportamiento de cada individuo es
generado por alguna motivacion, estas acciones permiten una cierta tension en cada persona, es
por ello que de acuerdo a cada motivacién-comportamiento se llevan a cabo esfuerzos que actiian

como intermediarios para lograr algiin objetivo.

Perspectiva conductual de la motivacion
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Desde el punto de vista conductual existen dos motivaciones, la extrinseca e intrinseca,

estas dan una explicacion, el porqué de la conducta del individuo.

Motivacion Extrinseca

Esta motivacion hace referencia a lo que se percibe fuera del individuo, es decir, el
ambiente donde la persona se desarrolla la construccion social es la fuente de la motivacion
intrinseca, desde este contexto el individuo se ve inmerso en lo que socialmente le genera
satisfaccion como lo son el dinero y el reconocimiento entre otros, esta motivacion corresponde
al concepto de premio-castigo, se debe recordar que este postulado es el efecto generado luego
de una conducta, afectando la agudeza de la misma, el premio serd causante de que dicha
conducta tenga una alta posibilidad que se vuelva a repetir, ahora bien, cuando el individuo
encuentra un contexto poco favorable un castigo sugiere que, es poco probable que dicha
conducta tienda a repetirse, en cuanto al condicionamiento operante las conductas de cada
individuo estan definidas por sus consecuencias, por lo tanto las conductas de carécter positivo
tendran mayor relevancia en la medida de sus apariciones, por ende las negativas tendran menor

posibilidad de aparicion.

Motivacion Intrinseca

En este modelo de motivacion la psique del individuo, se ve en la necesidad de activar la
motivacion intrinseca, cuando la motivacion extrinseca no cumple las expectativas generadas por
el sujeto, Bandura ha denominado esta motivacion, interés intrinseco, esta surge naturalmente
por la falta de premios ligados a lo extrinseco, se debe recordar que el sujeto siempre ha tenido
la necesidad de buscar el dominio de su entorno en conjunto con su autonomia, lo cual permite

que en el aspecto emocional del individuo se promueva el interés y el placer, ;pero qué ocurre
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para que la motivacion intrinseca tenga injerencia en el sujeto? Se pueden dar dos causas, la
primera es, que la naturaleza del sujeto requiere intrinsecamente de motivaciones para la
activacion de sus conductas, y la segunda, la subjetividad que nace en la ejecucion de una

conducta la cual promueve la aparicion de la motivacion intrinseca.

Las experiencias nuevas vividas por las personas generan la incertidumbre de la
exploracion, por lo tanto, el individuo instintivamente le sugieren muchos interrogantes por los
cuales nace dentro de si la auto motivacion, desde este contexto se ponen a prueba las
habilidades y competencias del sujeto ya que si los nuevos retos son complejos para €1, este
podra experimentar sensaciones de preocupacion y/o ansiedad, de acuerdo a lo anterior, los
sujetos estan buscando generar nuevas oportunidades y competencias que los conduzcan a una
mejor participacion dentro de la sociedad, promoviendo dentro de cada uno el conocimiento y las

habilidades por medio de la motivacion (Bedodo Espinoza & Giglio Gallardo, 2006).

Compensacion

Desde una mirada técnica la compensacion hace referencia al modo en que se cuantifica
la labor desempefiada por el colaborador-empleado, es decir, la recompensa recibida por realizar

una accién acordada por dos partes, empleador y empleado.

La caracteristica principal de un convenio entre organizacién-colaborador, es la de
proporcionar un beneficio mutuo, es decir, la organizacion en adquirir ganancias y el colaborador
en recibir una remuneracion econdmica por su labor desempefiada, por parte de quien le contrata,
es un deber de las empresas promover estrategias de compensacion que estén dentro del marco

legal de los trabajadores, las maneras de recompensa salarial han evolucionado con el pasar del
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tiempo, antes, el trabajador simplemente aceptaba la retribucion econdmica que le empleador le
otorgaba, hoy las forma de motivar al colaborador por medio de una recompensa van mas alla de
un simple salario, ahora se evidencia un reconocimiento no solo por su labor, sino también por
sus conocimientos, competencias y compromiso para con la organizacion. Inevitablemente para
hablar de una compensacion-remuneracion debemos hablar de la motivacion, esta ha sido
reconocida desde la teoria de Maslow (1908-1970), quien postula la jerarquizacion de las
necesidades basicas, donde el sujeto se sentia satisfecho, estas necesidades estdn enmarcadas
dentro de los niveles: personal (realizacion), nivel social (reconocimiento, sociales) y nivel vital
(seguridad), tomando esta teoria como parte de la motivacion de un empleado, las organizaciones
deben establecer estrategias que garanticen el funcionamiento eficaz de sus actividades y el
sostenimiento de la fuerza laboral, las causas salariales se han modificado, las personas son cada
dia més competitivas tanto a nivel laboral como a nivel personal, desde esta perspectiva los
colaboradores ven mas alla de una remuneracion salarial es por ello que buscan una proyeccion
profesional y personal dentro de una compaiia, este analisis adapta 4 alternativas de

compensacion para las empresas.

1. Ejecutivos: la importancia de estos cargos administrativos radica en la toma de
decisiones, cabe anotar que en ocasiones sus determinaciones las hacen desde su
optica y desconocen el desarrollo de los procesos de la compaiia para la cual
trabajan.

2. Superiores de nivel medio: se espera que a la hora de aplicar las evaluaciones de
compensacion y motivacion a los empleados, los jefes de nivel medio sean claros y

objetivos a la hora de llevar a cabo estas mediciones, en ocasiones, estos nublan los
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procesos que las empresas fabrican pensando en el desarrollo personal y motivacional
de los colaboradores.

3. Personal: la fuerza laboral es lo mas importante de una organizacion, por ende se debe
reconocer que las personas no solamente buscan una remuneracion salarial, también
desean otro tipo de contraprestaciones salariales, por ello se debe mirar la motivacion
como parte fundamental para el desarrollo personal y laboral de los empleados.

4. Sistema de compensaciones: Las empresas deben tener claridad en los objetivos que
tiene como organizacion a nivel econémico, de proyeccion y crecimiento, €s por esto
que, cada organizacion debe estar encaminada a contar con el personal idoneo y
competente para poder llevar a satisfaccion las estrategias de mercadeo, produccion y
utilidad, desde este punto de vista, es muy importante mantener un control sobre los
programas de motivacion, esto con el fin de que se mantengan los ajustes entre la

compensacion y la gerencia.

El seguimiento a los empleados deberia ser institucionalizado en cada organizacion,
desde lo econdmico y personal con esto se busca mantener un control sobre las compensaciones
contraprestaciones a su vez esto permite hacer alguna diferenciacion con la competencia. (Arias

Montoya, et al. 2008)

Desarrollo Personal en la Organizacion

Ahondando en el concepto de desarrollo personal desde la organizacion nos encontramos
con la evolucion del concepto de organizacion, si bien en principio no era mas que una empresa
donde sus trabajadores realizaban una actividad y este a su vez remuneraba, hoy en dia podemos
ver como la Organizacion se conforma por conceptos que van desde procesos, estructura y el

desarrollo, adicional a esto encontramos conceptos que se enfocan en el colaborador como la
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Innovacion y el desarrollo del Talento Humano, es decir que cambi6 la forma en que se perciben
a los trabajadores que pasaron de ser un recurso utilizable y facilmente reemplazable a ser un
talento que se puede potenciar con el fin de garantizar la eficiencia y motivacién para el

beneficio de ambas partes.

,Como implementar un modelo de compensacion efectivo?

Para llegar a la practica de la compensacion efectiva es necesario seguir una serie de
pasos que garanticen que el modelo seleccionado sea acorde al negocio y las expectativas de la

empresa;

1. Establecer metas y objetivos de posicionamiento claros: es precisamente en este
primer paso donde la empresa debe detenerse a analizar su mision y su vision con el
fin de actualizarlas o crearlas, para que estas se ajusten a los objetivos de
posicionamiento en el mercado de competencia, este serd el insumo mas importante
ya que garantiza que el personal escogido sea competente y esté alineado a estos
objetivos.

2. Realizar evaluacion de los puestos de trabajo junto con su carga laboral y compararlos
con el mercado competitivo: Medir la carga de trabajo de cada puesto nos permite
compararlo con puestos similares de empresas competidoras, para ajustar las
funciones y evitar la sobrecarga.

3. Evaluacion del desempefio de los trabajadores, asi como de sus unidades
organizativas: En este proceso se puede aplicar una herramienta de evaluacion de 360
grados sin embargo no solo se debe enfocar a la evaluacion del trabajador y su

desempetio, adicional a esto se debe evaluar la unidad organizativa asi como la
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percepcion de los trabajadores con relacion a sus compaieros pares, jefes inmediatos
y mediatos, esto con el fin de obtener una medicion objetiva.

Seleccionar el modelo adecuado: Con el cumplimiento de los pasoso anteriores, se
obtienen herramientas fundamentales para seleccionar el modelo que se adecue a la
organizacion, los modelos se encuentran en el mercado y son gran la cantidad de

organizaciones que se encargan de ofrecer esta implementacion.
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Conclusion

Dentro de la compensacion y con el fin de motivar a los trabadores, cobran mayor
importancia conceptos novedosos como el Contrato Psicoldgico, el cual es una herramienta que
busca promover el intercambio reciproco entre trabajador y empresa presentdndose como un
acuerdo intangible adicional al contrato de trabajo, en este se permite contemplar aspectos tales
como las expectativas que tiene el trabajador en el ambito de compensacioén y remuneracion,
crecimiento personal y profesional, el trato que espera de parte de los jefes, pares y subordinados
y por parte de la empresa buscando el compromiso que garantice que el trabajador desarrolle y
mantenga el cumplimento de sus funciones asi como la entrega del cien por ciento de su

capacidad en cada labor.

Por consiguiente y para reforzar la motivacion y el compromiso laboral, es indispensable
estimular el proceso de equidad, en el que cada uno recibe la compensacion propia de sus
habilidades, experticia, experiencia, conocimiento y preparacion, pero este proceso debe ser
implementado de manera adecuada y actualizado acorde a los logros anuales de cada colaborador
para que se mantenga vigente a través del tiempo y se garantice un excelente clima

organizacional.
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