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RESUMEN

A nivel mundial existe un movimiento el cual ha logrado que algunas organizaciones
cambien su enfoque, de ver al empleado como un medio de obtencion de resultados a darle
una posicion de protagonista de politicas a nivel de bienestar laboral obteniendo asi la
satisfaccion de los empleados en las organizaciones. Con esta investigacion se logro
determinar las principales causas de desercion laboral de los empleados del area de
produccion en la region caribe, abordando especialmente la motivacion como factor
determinante de este suceso. En dicha investigacion se pretendidé analizar los factores
motivacionales a nivel extrinseco e intrinseco. En donde se concluyo que la desercion laboral
es algo voluntario del empleado, en la cual se evidencia que la congruencia de su desarrollo
profesional con el proyecto de vida que se haya planteado, para poder alcanzar la
autorrealizacion, influye a la hora de tomar la decision de abandonar su puesto de trabajo.
Aunque no se puede dejar a un lado su medio externo, es decir, las condiciones laborales que
un empleado pueda tener a la hora de efectuar su labor.
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Antecedentes: Hoy dia uno de los elementos mas importantes a nivel de las
organizaciones son las personas, pues son los que ejecutan las actividades que permiten el
sostenimiento de la productividad. Para ello es importante lograr un alto sentido de
pertenencia y evitar la desercion laboral, segun las investigaciones realizadas en esta
tematica, trabajar en la motivacion de quienes forman el talento humano, es primordial para
evitar este problema. Estudios en Latinoamérica han concluido que, en una muestra tomada
en una empresa de Pert, mas del 50% de los empleados considera que una motivacion
intrinseca inadecuada trae como consecuencia un alto indice de rotacion laboral. Ramirez
(2018).
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Evidenciando esto, la importancia de realizar un analisis exhaustivo, sobre como la
.motivacién que atafie a las personas como agentes activos, ejecuta actividades de su interés
y pone empefio en el desarrollo de habilidades que garanticen un buen desempefio a nivel
laboral que permita la disminucion de la deserciéon laboral.

Por su parte, a nivel nacional encontramos que el estudio de Cuadro y Bustamante (2017)
en la ciudad de Cartagena (Colombia) determind que en una compaiiia de indole nacional,
factores de la motivacion tanto intrinseca como extrinseca en el trabajo como la dedicacion
a latarea, el salario y afiliacion pueden generar disminucion en la desercion laboral, mientras
que otros como la promocion, expectacion y aceptacion de autoridad pueden generar
desmotivacioén. La percepcién que los individuos tengan de estos factores, acompariado de
un ambiente laboral inadecuado y un estilo negativo de liderazgo son determinantes para un
buen rendimiento de los empleados en su puesto de trabajo y finalmente para generar en los
mMisSmOos un mayor compromiso que repercute en la disminucion de una rotacion de personal
negativa.

Moreno, Lopez y Marin (2015) citado por Aguilar, Luna, Barrera & otros (2019), en
un estudio que se realizé en el pais de México, se encontrd que este pais tiene una media de
desercidn laboral voluntaria de un 8.9% lo que corresponde cerca de 10 mil millones de
personas que decidieron desertar de su empleo en el afio 2013.

Por otro lado, en América latina, Europa y Estados Unidos no se quedan atras,
Aguilar, Luna, Barrera & otros (2019) afirman que con respecto a América Latina el
porcentaje de desercion laboral voluntaria es de 3.4% mientras que en Europa es de un 4.6%
sin dejar a un lado el porcentaje de desercion de Estados Unidos con un 6.2%.

Aungue se ha estudiado ampliamente la relacién de la motivacion con el clima laboral
y a su vez se ha determinado la influencia que esto tiene en la desercidon laboral, es de vital
importancia analizar como el tipo de motivacion intrinseca y/o extrinseca determinan la
decisién de renunciar en los empleados del area de produccion en la region caribe.

Objetivos: Objetivo general

Determinar los factores motivacionales que influyen en la desercion laboral de los
empleados del area de produccion en la region caribe

1.2.2 Objetivos especificos
e Establecer los factores de la motivacion intrinseca a nivel laboral de los empleados

del &rea de produccion en la region caribe
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e Identificar los factores de la motivacion extrinseca a nivel laboral de los de los
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empleados del area de produccidn en la region caribe

e Conocer la relacion los factores motivacionales que influyen en mayor medida en la

desercion laboral de los empleados del area de produccion de la regién caribe

Materiales y Métodos: El presente trabajo esta basado en un analisis documental, definido
con una metodologia cualitativa e interpretativa, utilizando varias referencias bibliograficas
disponibles sobre los temas tocados en dicha investigacion. Para el tipo de investigacion es
posible encontrar diversas formas de agruparlos, algunos expertos lo hacen considerando ya
sea el problema de estudio, estrategias u objetivos, entre otros. Partiendo del problema de
investigacion y la finalidad que pretende: determinar los factores motivacionales que
influyen en la desercién laboral de los empleados del area de produccidn en la region caribe,
el estudio es de caracter descriptivo, documental.

Resultados: Con base al primer objetivo especifico sobre los factores de la motivacion
intrinseca a nivel laboral de los empleados del area de produccion en la region caribe se pudo
identificar que Cuando se habla de motivacion intrinseca se refiere a esa motivacion que
proviene del propio trabajador, algo interno y algo completamente individual. El trabajador
puede estar motivado por el disfrute de realizar o cumplir esa labor, del desarrollo personal
que le produce realizar ese trabajo, del aprender cosas nuevas, de disfrutar del dia a dia 'y
compartiendo con sus comparfieros de oficina. El disfrute personal por cumplir o realizar el
trabajo es lo que se denomina motivacion intrinseca. Es importante tener en cuenta que si un
empleado no se siente completamente motivado no va a querer continuar en alguna
organizacion

La motivacién intrinseca es ese impulso interno que tienen los empleados para poder
cumplir o no algo propuesto por la organizacion. Ese impulso va de la mano con las ganas
de el mismo de querer cumplir metas, si un empleado siente que una empresa no va acorde a
su plan de vida simplemente no va a querer continuar en una organizacion.

Arias, Portilla, & Villa (2008), mencionan que sin metas no tiene sentido el trabajo,
si bien es cierto que cada persona es duefio de su propio destino y siendo la motivacion
intrinseca una motivacién personal interna, las empresas tienen gran responsabilidad en que
los empleados se sientan motivados y tengan claro su crecimiento y desarrollo personal.

Por otro lado se pudo encontrar que los factores de la motivacién extrinseca a nivel
laboral de los de los empleados del area de produccion en la region caribe se tiene claridad
que es el tipo de motivacion que viene de entes externos que influyen en el trabajador y que
directamente van a afectar su motivacién. Uno de los mas importantes elementos externos
que influye en la motivacion de los empleados es el salario. Arnold J, Randall R et al (2012),
afirman que algunos trabajadores perciben que aquello que ganaron es el reflejo de su valor
personal, en donde el esta trabajando o en la sociedad como tal. Es por esto que si el empleado
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siente que tiene un buen pago tendra una motivacion extrinseca mas alta, pero si siente que
esta siendo mal pago su motivacion se va a reducir, por ende, su productividad también.

Es importante tener en cuenta que La motivacion extrinseca se debe renovar
continuamente ya que si un empleado se acostumbra a ella deja de ser un elemento motivante,
si un trabajador tiene un salario determinado al cabo de un afio o dos afios ese trabajador va
a necesitar una motivacion extrinseca cada vez mayor para mantener esos elementos de
motivacion vinculado a elementos externos. Pero cuando hablamos de motivacion intrinseca
no es necesario que el empleador este insistiendo desde fuera es decir desde lo externo porque
el trabajador disfruta realizar la actividad, le apasiona y lo hace por el mismo sintiendo asi
que su trabajo bien realizado es una fuente de realizacion personal.

Por lo anterior se puede concluir del tercer objetivo Conocer la relacion los factores
motivacionales que influyen en mayor medida en la desercion laboral de los empleados del
area de produccion de la region caribe se encontré como resultado que influye en mayor
medida en la desercion laboral la motivacion intrinseca, no sin dejar a un lado la motivacion
extrinseca. Lo ideal en las empresas es que los empleadores tiendan a buscar empleados que
tengan la motivacion intrinseca, buscando ese gusto por el aprendizaje, por alcanzar las metas
tanto personales como institucionales y la empresa tiene una alta responsabilidad en fomentar
la motivacion intrinseca.
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Conclusiones: Con el presente trabajo se puede concluir que los factores motivacionales que
influyen en la desercion laboral de los empleados, del area de produccion en la region caribe,
son los factores intrinsecos y extrinsecos.

Sin embargo, al realizar la investigacion documental en los trabajadores del sector
industrial del area de produccion de la region caribe, se encontro que los factores intrinsecos,
tales como el desarrollo profesional de acuerdo a la vocacion y a su proyecto de vida laboral;
el disfrute de realizar la labor asignada y la percepcion de estar realizando una labor que lo
va a ayudar a sentirse autorealizado a nivel profesional. son los que mas influyen en la
motivacion.

En cuanto a la motivacion extrinseca, los factores identificados que mas influyen en
los empleados del sector de produccién en la regién caribe colombiana son: condiciones
laborales adecuadas que incluye la percepcidn de recibir un pago justo, de acuerdo a la carga
laboral que tiene un empleado, horarios flexibles en donde se tenga en cuenta no sélo la
eficiencia, sino las metas logradas para el logro de los objetivos de la organizacion para la
cual labora. Ademas, el hecho que la organizacion respete los tiempos para el disfrute
familiar e integraciones que se pueden ofrecer, asi como el reconocimiento publico, en donde
su esfuerzo sea reconocido, es muy importante para el empleado del sector productivo de la
region caribe colombiana.

Otro factor motivacional extrinseco que influye mucho en el desempefio de los
trabajadores del estudio, es el estilo de liderazgo. EI modo de ser costefio, abierto y con
tendencia a establecer amistades con facilidad, se ve mayormente motivado si sus jefes, no
solo se caractericen por su labor formal asignado por la jerarquia que le otorga un
organigrama especifico, sino por el liderazgo que se consigue con el ejemplo y que le permite
establecer cierto grado de confianza.

Se puede concluir que la desercion laboral es algo voluntario del empleado, en la cual
se evidencia que la congruencia de su desarrollo profesional con el proyecto de vida que se
haya planteado, para poder alcanzar la autorrealizacion, influye a la hora de tomar la decision



%5<SIMON BOLIVAR POSGRADOS

de abandonar su puesto de trabajo. Aunque no se puede dejar a un lado su medio externo, es
decir, las condiciones laborales que un empleado pueda tener a la hora de efectuar su labor.
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extrinseca

ABSTRACT

At a global level there is a movement which has made some organizations change their
approach, from seeing the employee as a means of obtaining results to giving him a position
of protagonist of policies at the level of labor well-being, thus obtaining the satisfaction of
employees in the organizations. With this research, it was possible to determine the main
causes of labor desertion of employees in the production area in the Caribbean region,
especially addressing motivation as a determining factor of this event. This research aimed
to analyze the motivational factors at the extrinsic and intrinsic level. Where it was concluded
that job desertion is something voluntary of the employee, in which it is evident that the
congruence of his professional development with the life project that has been proposed, in
order to achieve self-realization, influences when making the decision to leave your job.
Although their external environment cannot be set aside, that is, the working conditions that
an employee may have when carrying out their work.

Background: Today one of the most important elements at the level of organizations are
people, since they are the ones who carry out the activities that allow the maintenance of
productivity. For this, it is important to achieve a high sense of belonging and avoid job
desertion, according to the research carried out on this subject, working on the motivation of
those who make up human talent is essential to avoid this problem. Studies in Latin America
have concluded that, in a sample taken in a company in Peru, more than 50% of the
employees consider that an inadequate intrinsic motivation results in a high rate of job
turnover. Ramirez (2018). Evidencing this, the importance of carrying out an exhaustive
analysis, on how the motivation that concerns people as active agents, executes activities of
their interest and puts effort in the development of skills that guarantee good performance at
the work level that allows the decrease of job desertion.

On the national level, we find that the study by Cuadro and Bustamante (2017) in the city of
Cartagena (Colombia) determined that in a national company, factors of both intrinsic and
extrinsic motivation at work such as dedication to The task, salary and affiliation can generate
a decrease in job desertion, while others such as promotion, expectation and acceptance of
authority can generate demotivation. The perception that individuals have of these factors,
accompanied by an inappropriate work environment and a negative leadership style are
decisive for a good performance of employees in their job and finally to generate in them a
greater commitment that affects the decreased negative staff turnover.

Moreno, Lopez and Marin (2015) cited by Aguilar, Luna, Barrera & others (2019), in a study
that was carried out in the country of Mexico, it was found that this country has a mean
voluntary dropout rate of 8.9% lo that corresponds to about 10 billion people who decided to
quit their job in 2013.
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On the other hand, in Latin America, Europe and the United States are not far behind, Aguilar,
Luna, Barrera & others (2019) affirm that with respect to Latin America the percentage of
voluntary labor desertion is 3.4% while in Europe it is 4.6% without leaving aside the dropout
rate of the United States with 6.2%.

Although the relationship between motivation and the work environment has been widely
studied and the influence this has on job desertion has been determined, it is vitally important
to analyze how the type of intrinsic and / or extrinsic motivation determines the decision to
quit. in the employees of the production area in the Caribbean region.
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Objective:

Obijectives: General objective

Determine the motivational factors that influence the job desertion of employees in the
production area in the Caribbean region

1.2.2 Specific objectives

* Establish the factors of intrinsic motivation at the work level of employees in the production
area in the Caribbean region.

* Identify the factors of extrinsic motivation at the work level of those of the employees of
the production area in the Caribbean region

» Know the relationship between the motivational factors that have a greater influence on the
job desertion of employees in the production area of the Caribbean region.

Materials and Methods: This work is based on a documentary analysis, defined with a
qualitative and interpretive methodology, using various bibliographic references available on
the topics covered in said research. For the type of research it is possible to find different
ways of grouping them, some experts do so considering either the study problem, strategies
or objectives, among others. Starting from the research problem and the purpose it intends:
to determine the motivational factors that influence the labor desertion of employees in the
production area in the Caribbean region, the study is descriptive, documentary.

Results: Based on the first specific objective on the factors of intrinsic motivation at the
work level of employees in the production area in the Caribbean region, it was possible to
identify that When it comes to intrinsic motivation, it refers to that motivation that comes
from the worker himself, something internal and something completely individual. The
worker may be motivated by the enjoyment of doing or fulfilling that job, the personal
development that doing that job produces, learning new things, enjoying the day-to-day and
sharing with his office colleagues. The personal enjoyment of accomplishing or doing the
job is what is called intrinsic motivation. It is important to bear in mind that if an employee
does not feel fully motivated, they will not want to continue in any organization

Intrinsic motivation is that internal drive that employees have to be able to fulfill or not
something proposed by the organization. That impulse goes hand in hand with the desire of
the same to want to meet goals, if an employee feels that a company does not go according
to his life plan, he simply will not want to continue in an organization.

Arias, Portilla, & Villa (2008), mention that without goals work does not make sense,
although it is true that each person is the owner of their own destiny and being the motivation
Conclusions: With the present work it can be concluded that the motivational factors that
influence the job desertion of employees, from the production area in the Caribbean region,
are intrinsic and extrinsic factors.
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However, when conducting documentary research on workers in the industrial sector of the
production area of the Caribbean region, it was found that intrinsic factors, such as
professional development according to vocation and their work life project; the enjoyment
of doing the assigned work and the perception of being doing a job that will help you feel
self-fulfilling at a professional level. They are the ones that most influence motivation.
Regarding extrinsic motivation, the factors identified that most influence employees in the
production sector in the Colombian Caribbean region are: adequate working conditions that
include the perception of receiving a fair payment, according to the workload that an
employee has , flexible hours where not only efficiency is taken into account, but also the
goals achieved to achieve the objectives of the organization for which it works. In addition,
the fact that the organization respects the times for family enjoyment and integrations that
can be offered, as well as public recognition, where their effort is recognized, is very
important for the employee of the productive sector of the Colombian Caribbean region.
Another extrinsic motivational factor that greatly influences the performance of study
workers is leadership style. The way of being coastal, open and with a tendency to establish
friendships easily, is mostly motivated if their bosses are not only characterized by their
formal work assigned by the hierarchy that a specific organization gives them, but by the
leadership that is achieved by example and that allows you to establish a degree of
confidence.

It can be concluded that job desertion is something voluntary of the employee, in which it is
evidenced that the congruence of their professional development with the life project that has
been proposed, in order to achieve self-realization, influences when making the decision to
quit your job. Although their external environment cannot be set aside, that is, the working
conditions that an employee may have when carrying out their work.

KeyWords: Motivation, job desertion, intrinsic motivation, extrinsic motivation
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