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de! Estado de México Introduccion

En un entorno laboral cada vez mas competitivo, las organizaciones
enfrentan el desafio constante de atraer, retener y motivar al talento humano. La
rotacion de personal se ha convertido en un problema recurrente que impacta
negativamente en los resultados operativos, financieros y estratégicos de las
empresas, generando costos elevados y una disminucion en la productividad. Por
otro lado, la falta de motivacidbn en los colaboradores contribuye a un bajo
desemperfio, una mayor insatisfaccion laboral y un debilitamiento del compromiso
organizacional. Este contexto pone de manifiesto la necesidad de implementar
estrategias innovadoras que combinen un enfoque humano con la blusqueda de

resultados sostenibles.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal proponer una
solucion integral para reducir la rotacion de personal y aumentar la motivacion de
los colaboradores mediante la implementacion de un nuevo enfoque de liderazgo.
En particular, se explora cémo el liderazgo transformacional, caracterizado por su
capacidad para inspirar, influir y motivar a los equipos, puede convertirse en una
herramienta clave para afrontar estos retos. Este tipo de liderazgo no solo promueve
un clima laboral positivo, sino que también fomenta una relacion més cercana y
empatica entre lideres y colaboradores, fortaleciendo el sentido de pertenenciay la

lealtad hacia la organizacion.

El marco conceptual de esta investigacion abarca las teorias mas relevantes sobre
liderazgo, motivacion y rotacion de personal, proporcionando un analisis integral de
cOmo estos elementos se relacionan y afectan mutuamente en el contexto
organizacional. Ademas, se identifican los factores internos y externos que
contribuyen a los problemas actuales, tales como la falta de comunicacion efectiva,
la ausencia de reconocimiento laboral, la inexistencia de oportunidades de

desarrollo profesional y los estilos de liderazgo tradicionales.

En cuanto a la metodologia, este estudio combina herramientas cuantitativas y
cualitativas para identificar las necesidades y expectativas de los colaboradores, asi

como las areas de mejora en las practicas de liderazgo de la organizacion. A partir
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de este diagndstico, se disefia una propuesta estratégica que incluye programas de
capacitacion en liderazgo transformacional, esquemas de reconocimiento y

retroalimentacion, y politicas enfocadas en el bienestar laboral.

La relevancia de esta investigacion radica en su capacidad para generar un impacto
positivo tanto en los colaboradores como en la organizacion. Por un lado, busca
promover un entorno laboral que motive a los empleados a alcanzar su maximo
potencial, mejorando su calidad de vida y satisfaccion en el trabajo. Por otro lado,
pretendemos fortalecer la estabilidad de la fuerza laboral, lo que a su vez reducira
los costos operativos, aumentara la productividad y mejorara la competitividad de la

empresa en el mercado.

Esta tesis, responde a la necesidad urgente de transformar los modelos de gestion
de talento humano mediante un enfoque mas humano, adaptativo y centrado en el
liderazgo efectivo. La propuesta no solo aborda problemas criticos como la rotacion
de personal y la desmotivacion, sino que también sienta las bases para la creacion
de una cultura organizacional soélida, resiliente y orientada al logro de objetivos
compartidos. A través de este trabajo, se espera contribuir al desarrollo de practicas
empresariales innovadoras que responden a los desafios actuales del mundo

laboral.
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1.1 Antecedentes
Segun, Alfaro (2017), afirma que el liderazgo es mas que una herramienta

para motivar equipos de trabajo, es una ventaja competitiva que las grandes
empresas usan para sobresalir, se trata de una solucidon que prepara al lider en
momentos de crisis para que sepa generar empatia, encontrar la raiz del problema
y hacer participativo al equipo para buscar soluciones, no imponerlas. De ahi la
importancia que tiene este estudio para mejorar la competitividad con base al

liderazgo.

Por otra parte, Brito, Zapata, & Céaceres (2012), concluyen que, en la actualidad,
una de las principales variables para lograr el éxito en las empresas radica en un
auténtico liderazgo en todos los niveles de la organizacion. Y en efecto poder
mantenerse en un mercado cada vez mas competitivo y globalizado debe adaptarse
a nuevas tendencias gerenciales que les permitan no solo satisfacer las
necesidades y los deseos de los consumidores, sino también superar el marco de

Sus expectativas.

De acuerdo con, Hernandez, Cruz, Islas & rios (2023), afirman que los lideres
inspiradores desempefian un papel fundamental en la promocion de una cultura de
innovacion. Estos lideres demostraron cualidades de empatia, comunicacion

efectiva y visibn compartida, ayudando a crear ambientes de confianza y apoyo.

De igual manera, Herndndez, Romo, Ojeda & Paez (2023), afirman que los
resultados obtenidos revelaron que el liderazgo ético desempefia un papel crucial

en la aceptacion y el éxito de la innovacién educativa.

Del mismo modo, Hernandez, Hernandez, Galarza & Paez (2023), indican que los
resultados revelan que un enfoque integral en la sostenibilidad, que abarque
aspectos economicos, sociales y ambientales, puede resolver mas rapido la

innovacion y fortalecer la competitividad.

Segun, Collana (2014), hace hincapié que se debe tener en cuenta que por lo

general cuando una persona renuncia lo hace de un momento a otro, puede que un
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dia sea contratado el personal y al dia siguiente éste renuncie de manera voluntaria,
dicho retiro afecta completamente a la compafia no solo en gastos sino también
generando sobrecarga laboral para los otros trabajadores, teniendo en cuenta que
alguien debe ocuparse de las funciones del personal faltante en el punto de trabajo,
lo que hace que la percepcion de los trabajadores que aun siguen en su puesto,

tomen decisiones respecto a su permanencia en la empresa buscando su bienestar.

Por su parte, Saldivia (2013), opina que los problemas que surgen dentro de la
organizacion se pueden solucionar sin tener que realizar grandes cambios o gastos,
pues solo se necesita tener interés y la cooperacion de las partes por solucionar los

problemas.

Asi mismo, Aguilar (2015), comenta que los empleados laboran en la organizacion
mientras le sea conveniente, cuando ya no lo es, buscan otro trabajo y se retiran de
la organizacion. El ingreso de personal, su estadia en la empresa y su salida es lo
gue se denomina rotacion de personal, es decir la cantidad de movimientos de

empleados que entran y salen de la organizacion.

Por otro lado, Hernandez, Hernandez & Mendieta (2013) Afirman que diversos
estudios sobre la rotacion de personal evidencian que los trabajadores dejan sus
empleos sin tener uno de reemplazo ya preparado, pues la insatisfaccion laboral
que presentan es mas relevante, que el tener un trabajo estable, en la medida que
el colaborador no se sienta a gusto en su trabajo, para éste es mas facil renunciar

gue seguir bajo esas condiciones.

De la misma forma, Frank & Zimmerman (2006), concluye que la rotacion de
personal se entiende como una “ruptura definitiva de la relacion laboral entre
individuos y organizaciones” lo que afecta tanto en costos, en proceso de
reclutamiento, seleccion y capacitacion, como en la repercusion que tiene ante los
empleados que aun siguen trabajando; cuando se entra a ver mas a fondo el valor

gue tienen estos costos, se convierte en algo realmente serio, pues dentro de las
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pérdidas se encuentran colaboradores con un gran potencial que pueden aportar a

la empresa.

A su vez Enriquez (2013), asegura que la compafia puede acumular nuevas
responsabilidades econdmicas al remplazar a un colaborador por otro, y estos se
elevan mientras el puesto tenga mayor responsabilidad o jerarquia ya que requiere

adaptacion y consolidacion en sus tareas en el menor tiempo posible.

Al mismo tiempo, Altimiras (2017), comenta que reemplazar a un colaborador tiene
como consecuencia financiera el 38% de su salario anual, por lo tanto, se describen
estrategias para evitar dicho fendmeno, y se estima que la motivacién es un factor
importante para mantener un puesto de trabajo, esto conlleva crear oportunidades
de crecimiento y a la vez crear un plan de capacitacion que requerird inversioén que
por lo tanto retribuir4 en rentabilidad, ya que ser& inversamente proporcional con
respecto a un reclutamiento e induccién en la compafia, se dice que el
empowerment se puede clasificar como una herramienta para poder involucrar a los
gerentes y consecuentemente que estos incorporen a su equipo de trabajo para

comunicar sus objetivos.

Asi mismo, Valdés (2010), afirma que mantener un comportamiento positivo, un alto
rendimiento y tener resultados favorables en el trabajo por parte de los
colaboradores no es garantia permanente para una empresa, ya que si la
perspectiva del clima laboral no es favorable finalmente dard como resultado
insatisfaccion laboral, baja motivacibn y poco empoderamiento ante el plan

estratégico y cumplimiento de objetivos en la organizacion.

Por su parte, Guandique (2024), indica que una alta tasa de rotacion afecta
significativamente la productividad y competitividad de las empresas, cuando los

empleados renuncian, se pierden sus conocimientos, habilidades y experiencia.

Mientras se encuentra y se capacita a un reemplazo, existe una pérdida de
productividad. Ademas, la rotacion constante genera un ambiente laboral inestable
que dificulta la planificacion estratégica y el trabajo en equipo. (Guandique, 2024).

10
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Por lo tanto, retener el talento, mantener motivado al personal y reducir la rotacion
debe ser una prioridad para cualquier organizacibn que desee maximizar su
productividad, mejorar el ambiente laboral y mantener su competitividad en el
mercado. Afortunadamente, el liderazgo efectivo puede ser la clave para lograrlo.
Sin dejar de lado la motivacion efectiva para que exista un buen ambiente laboral y

provoque el compromiso y permanencia de los trabajadores. (Guandique, 2024).

11
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1.2 Problematica
En la actualidad el liderazgo es importante ya que es vital para la supervivencia de

cualquier organizacion, ademas es significativo, por ser la capacidad de un jefe para

guiar y dirigir. (Aguilar, 2015).

Una organizacion puede tener una planeacion adecuada, control etc. y no sobrevivir
a la falta de un lider apropiado, incluso dicha organizacion puede carecer de
planeacién y control, pero, teniendo un buen lider puede salir adelante. (Aguilar,
2015).

En efecto, se considera que el liderazgo es de vital importancia para transformar a
la empresa en una organizacion competitiva, es decir el auténtico liderazgo no se
logra s6lo con querer cambiar a alguien, es todo un proceso que habra de recorrerse

porque es la base de la competitividad. (Aguilar, 2015).

Es por ello que mediante el proceso de observacion llevado a cabo en la empresa
DL Medica S.A. de C.V. ubicada en Chalco Estado de México, se ha identificado
gue en cada area de la empresa los empleados no poseen la capacidad de impulsar
a otros ni asi mismos, hacia el logro de los objetivos que la misma persigue,
mostrando conductas como: aislamiento de sus jefes por no sentir empatia ni
compromiso con ellos, trabajo individualizado, ausentismo; y repercute que la
empresa no adquiera ventajas competitivas, asi mismo afecta de manera negativa
a la empresa ya que provoca una amplia rotacién de personal por no tener
empleados motivados y comprometidos, esto le genera costos a la misma para
reclutar nuevos talentos, capacitarlos y mantenerlos, del mismo modo cuando un
trabajador renuncia se le carga mas trabajo a los demas trabajadores provocando

explotacion laboral sin ser remunerado correctamente. (Elaboracion propia, 2024).

Asi mismo, existen personas que se creen superiores a los demas, pierden valores,
la humildad y esa capacidad para transmitir lo positivo, los trabajadores no tienen

un lider a seguir, carecen de iniciativa propia, se centran en zonas de poder, de

12
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miedo y de confort. De ahi se pierde el compromiso con la empresa y su vision que
persigue. (Rodriguez, 2023).

Es asi como el proceso del cumplimiento de objetivos decae e implica de forma
significativa en que la empresa no sea competitiva, es importante potencializar las
virtudes de los empleados, es uno de los papeles que protagoniza el lider dentro de
la organizacion para asi poder tener un ambiente laboral concreto y asi los
empleados se sientan a gusto y sientan pasion al realizar sus activades laborales,
esto provocara al retener los mejores talentos y permanencia de los trabajadores
persiguiendo los objetivos de la organizacion DL Medica S.A de C.V (Rodriguez,
2023).

13
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1.2.1 Pregunta de investigacion

Derivado de lo expuesto con anterioridad surge la siguiente pregunta de

investigacion:

¢A través de la aplicacién de un nuevo enfoque de liderazgo y un estilo de
estrategias de motivacion se lograra reducir conflictos laborales, rotacion de
personal aumentar la comunicacién y disminuir el ausentismo para una

mejora general y rendimiento organizacional?

14
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1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo General:

e Desarrollar una propuesta basada en un nuevo enfoque de liderazgo
gue incremente la motivacion de los empleados y disminuya la
rotacion de personal en la organizacion, generando un entorno laboral

mas estable y productivo.

1.3.2 Objetivos Especificos:

Identificar las principales causas de desmotivacion y alta rotacion de personal

en la organizacion.

Analizar los modelos de liderazgo actuales aplicados en la empresa y su

impacto en la motivaciéon y retencion del personal.

Proponer un nuevo enfoque de liderazgo que promueva la motivacion, el

compromiso y la retencion de los empleados.

15
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1.4. Justificacion

La rotacién de personal y la falta de motivacién son problemas comunes que
afectan la eficiencia y competitividad de las organizaciones. La pérdida continua de
talento representa un alto costo financiero y un impacto negativo en el ambiente
laboral. Ademas, una plantilla desmotivada puede llevar a un bajo rendimiento,
ausentismo y una baja calidad en los resultados. Este estudio es relevante porque
busca abordar dichos problemas a través de la implementacion de un nuevo
enfoque de liderazgo, el cual se fundamentara en la construccion de relaciones mas
efectivas entre los lideres y los empleados. La propuesta no solo mejorara la
retencién de personal, sino que también contribuird a crear un entorno laboral mas

saludable, motivado y productivo.

16
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1.5 Supuesto Hipotético:
La implementacion de un nuevo enfoque de liderazgo en la organizacion

aumentara significativamente la motivacién de los empleados, lo que
resultara en una reduccion de la rotacion de personal y en una mejora

general del ambiente laboral y el rendimiento organizacional.

17
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1.6 Metodologia
Segun, Hernandez Sampieri & Mendoza (2018). La metodologia se refiere el

conjunto de procedimientos, técnicas y herramientas utilizadas para llevar a cabo

una investigacion de manera sistematica y organizada.

1.6.1. Tipo
Mixto:

De acuerdo con, Ruiz, Borboa & Rodriguez (2013). El enfoque mixto es un proceso
que recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo
estudio o una serie de investigaciones para responder a un planteamiento, es decir
gue se recabaran datos de encuestas y graficos para hacer un analisis detallado

que permitan sustentar la informacion recabada.

1.6.2. Nivel
Descriptivo:

A si mismo Hernandez, Fernandez, & Baptista (2006), afirman que la investigacion
descriptiva es la presentacion de la informacién tal cual es, analizando,
interpretando, imprimiendo, y evaluando lo que se desea. Este tipo de investigacion
puede ser importante para obtener una comprension profunda y analisis detallado

para este tipo de investigaciones.

1.6.3. Disefo
Transeccional o Transversal:

Por su parte, Hernandez Sampieri (2014), hacen hincapié que es una recoleccion
de los datos que se hace en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es
describir variables y analizar su incidencia en un momento dado. Es decir que en
esta investigacion serd transeccional porque abarca un periodo de tiempo

determinado de julio de 2024 a enero de 2025.

18
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1.6.3.1 Universo
Estudio de caso DL Medica S.A de C.V

1.6.3.2 Muestra
Especificamente en el departamento de almacén de subensamble que cuenta con

90 trabajadores, pero solo se tomaran 45 empleados.

1.6.3.3 Instrumento
El instrumento que se aplicara en la presente investigacion esta conformado por un

cuestionario dirigido al personal de la empresa Corporativo DL especificamente en
DL médica con 12 items y 3 dimensiones. La primera dimension denominada:
liderazgo, conformada por 3 items (1-3), la segunda dimension: motivacion,
constituida por 7 items (4-10) y finalmente la tercera dimensién: rotacion,

conformada por 2 items (11-12). Ver tabla No. 1

Tabla No. 1 Dimensiones del instrumento

DIMENSIONES
Liderazgo ITEMS DEL 1 AL 3
Motivacion ITEMS DEL 4 AL 10
Rotacion ITEMS DEL 11 AL 12

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Instrucciones:

Cada dimension descrita en la tabla niamero 1 consta de 3 dimensiones con diversos
indicadores de respuesta, lo que resulta en un total de 12 preguntas estos
indicadores nos ayudaran a medir el liderazgo, la motivacion y la rotacion de

personal que existe en la organizacion.

A continuacion, se muestra dicho cuestionario. Ver Cuestionario No. 1

19
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LICENCIATURA EN ADMINISTRACION
Estimado(a) colaborador(a)

Se le agradece su tiempo para completar este cuestionario, cuyo objetivo es evaluar aspectos clave relacionados con el
liderazgo, la motivacién y la rotacion de personal en la organizacion. Sus respuestas son completamente confidenciales y su
objetivo es identificar areas de mejora para fortalecer el ambiente laboral.

Instrucciones: marque la respuesta que usted considere, no existen respuestas incorrectas

Puesto: Sexo: Edad: Antigliedad:

Cuestionario para medir la ausencia de motivacion, liderazgo y aumento de rotacion personal.

1. ¢Cémo describirias el estilo de liderazgo de tu jefe inmediato?
O  a)lnspirador y cercano.
O  b)Inconsistente, a veces presente.

O c)Ausencia o ineficacia.
2. ¢Cémo describirias la comunicacidn entre ta y tu jefe inmediato?

O  a)Abiertay fluida.
O  b) A veces es clara, pero puede mejorar.

O c)Escasao confusa.
3. ¢Crees que el liderazgo actual fomenta un ambiente de trabajo positivo?

O  a) Si, definitivamente.
O  b) A veces, pero no siempre.

O  c) No, el liderazgo no influye positivamente.
4., ¢Como te sientes con respecto al ambiente laboral en la empresa?

O  a)Positivo y colaborativo.
O  b) Aceptable, pero puede mejorar.

O c) Tenso o poco motivador.
5. ¢ Te sientes valorado/a por tus contribuciones al equipo?

O a) Si, constantemente.
O  b)A veces.

O  c¢)No, casi nunca.
6. ¢Cuéanto apoyo recibes de tus superiores en situaciones dificiles?

O a) Siempre estan disponibles para ayudarme.
O  b)Recibo apoyo solo ocasionalmente.

O  c¢) Raramente o nunca me apoyan.
7. ¢Consideras que las oportunidades de desarrollo profesional son suficientes en la empresa?

O  a) Si, existen muchas oportunidades.
O  b)Algunas oportunidades estan disponibles.

O  c) No, casi no hay oportunidades de desarrollo.
8. ¢Qué tan motivado/a te sientes para alcanzar tus metas laborales?

O  a) Muy motivado/a.
O  b) Moderadamente motivado/a.

O c)Poco o nada motivado/a.
9. ¢Qué tan satisfecho/a estas con el reconocimiento que recibes por tu trabajo?

O  a)Muy satisfecho/a.
O  b) Satisfecho/a en ocasiones.

O c)Insatisfecho/a, no recibo reconocimiento.
10. ¢Cbmo te sientes con respecto a tu nivel de motivacion en el trabajo?

O  a) Altamente motivado/a.
O  b) Moderadamente motivado/a.

O c)Poco o nada motivado/a.
11. ¢Con qué frecuencia piensas en cambiar de trabajo?

O  a)Raramente.
O  b)A veces.

O  c) Frecuentemente.
12. ¢Crees que larotacion de personal es alta en tu area de trabajo?

O  a)No, es baja.
O  b) Moderada, algunas personas se van.

O  c)Alta, constantemente hay cambios de personal.
Fuente: Elaboracion propia, 2024
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GENERALIDADES TEORICAS

En este capitulo se estableceran las bases tedricas, que permitirdn la comprension
del tema y problematica en cuestion.

2. Definiendo la Motivacion laboral
La motivacion laboral hace referencia a la fuerza psicoldgica que impulsa a

las personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas laborales. Es por esto que la
motivacion en el trabajo ha sido uno de los constructos mas estudiados por la

psicologia del trabajo y de las organizaciones. (L6pez, 2005).

Es por ello que la motivacion es aquel impulso que hace que una persona
desempefie una actividad de una manera correcta y eficiente para cumplir un

objetivo 0 meta.

2.1.2 Teoria de Herzberg: factores motivadores e higiénicos
La teoria de Herzberg fue desarrollada en 1959 por el psicélogo estadounidense

Frederick Herzberg. Es también conocida como teoria de los dos factores, es una
estrategia para mejorar la satisfaccién y motivacion laboral de los empleados. Esta
teoria plantea que la satisfaccion laboral tiene dos dimensiones: los factores

higiénicos y los factores motivadores.

Los factores higiénicos son aquellos que reducen la insatisfaccién de los empleados
con el entorno laboral. Algunos ejemplos de factores higiénicos son el salario y la

supervision.

Los factores higiénicos son aquellos que mejoran la satisfaccion laboral y hacen que
los trabajadores sean mas productivos, creativos y comprometidos. Algunos
ejemplos de factores motivadores son el reconocimiento, los logros, la

independencia laboral, la responsabilidad y la promocion.
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Para mejorar la satisfaccion y motivacion laboral, las organizaciones deben abordar
tanto los factores higiénicos como los motivadores. Para una efectiva gestion, los

directivos deben enfocarse en los factores motivadores sin descuidar los higiénicos.
v' Factores higiénicos de Herzberg

La figura No. 1 puede describir los principales factores higiénicos. Ver figura No. 1

Figura No. 1 factores higiénicos de Herzberg

*Los factores econdmicos incluyen el nivel de remuneracion, beneficios y
reconocimiento financiero que los empleados reciben por su trabajo.

»Se refieren al ambiente fisico, la limpieza, la seguridad y el equipamiento
adecuado en el lugar de trabajo. Un entorno inseguro o insalubre puede afectar
negativamente la satisfaccion de los empleados.

»Implica tener politicas y procedimientos claros que protejan a los empleados de
riesgos innecesarios, la falta de normas de seguridad o la exposicion a situaciones
peligrosas pueden generar insatisfaccion y ansiedad entre los trabajadores.

-~

A A A A A Ty
»Se relacionan con las interacciones y relaciones laborales, incluyendo la

comunicacion efectiva, el compafierismo y el apoyo entre colegas. Un ambiente de
trabajo poco amigable o la falta de relaciones positivas pueden impactar
negativamente la satisfaccion de los empleados.

Fuente: Factores higiénicos de Herzberg, Silva 2023.

De acuerdo con la figura No.1 los factores higiénicos son aquellos que mejoran la
satisfaccion laboral y hacen que los trabajadores sean mas productivos, creativos y
comprometidos en su entorno de trabajo.
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v' ¢Qué son los factores de motivacion?

Los factores de motivacion estan relacionados con las necesidades secundarias de
los empleados, como el desarrollo personal, el reconocimiento y la autorrealizacion
en el trabajo. (Silva, 2023).

Estos factores impulsan la satisfaccion y el compromiso laboral para que una

organizacion cumpla sus objetivos. Ver cuadro No. 2.

Cuadro No. 1 Ejemplos factores de motivacion

Factor Descripcion
Trabajo estimulante Proporcionar tareas desafiantes y variadas que
permitan a los empleados utilizar sus
habilidades y conocimientos de manera
significativa, esto estimula su interés vy
motivacion en el trabajo.

Logro y autorrealizacion Brindar oportunidades para que los empleados
establezcan metas claras y alcancen logros
significativos en su desempefio laboral,
reconocer y valorar sus contribuciones
individuales aumenta su sentido de
autorrealizacion.

Reconocimiento El reconocimiento puede ser en forma de
elogios, premios o programas de incentivos, lo
que fortalece su motivacion y satisfaccion.

Responsabilidad Proporcionar a los empleados la oportunidad de
asumir responsabilidades y participar en la
toma de decisiones relacionadas con su trabajo.
Esto les brinda un mayor sentido de autonomia
y control sobre sus tareas, lo que impacta
positivamente en su motivacién

Fuente: Factores de motivacion, Silva 2023.

De acuerdo con el cuadro numero 1 los factores motivacionales les sirven a las
organizaciones para que los empleados cumplan con sus necesidades y se sientan
satisfechos en su puesto de trabajo, por lo tanto, van a repercutir para aumentar su
motivacion y se sientan comprometidos en las organizaciones siendo asi que las

mismas cumplan con sus objetivos planteados.
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2.1 Teoria de Maslow: jerarquia de necesidades

La “Teoria de la Motivacion Humana”, propone una jerarquia de necesidades y

factores que motivan a las personas; esta jerarquia se modela identificando cinco

categorias de necesidades y se construye considerando un orden jerarquico

ascendente de acuerdo con su importancia para la supervivencia y la capacidad de

motivacion. Considerando que solo cuando una necesidad esta “razonablemente”

satisfecha, se disparara una nueva necesidad. (Colvin y Rutland, 2008).

De esta forma, la caracterizacion de la jerarquia de necesidades propuesta por

Maslow es la siguiente: Ver Cuadro No. 2.

Cuadro No. 2 Jerarquia de necesidades

Descripcion

Son de origen biol6égico y estan orientadas hacia la
supervivencia del hombre; se consideran las
necesidades béasicas e incluyen cosas como:
necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de
comer, de sexo, de refugio (Colvin y Rutland, 2008).

Dentro de estas necesidades se encuentran cosas
como: seguridad fisica, de empleo, de ingresos y
recursos, familiar, de salud y contra el crimen de la
propiedad personal (Colvin y Rutland, 2008).

Estdn orientadas, a superar los sentimientos de
soledad y alienacién. En la vida diaria, estas
necesidades se presentan continuamente cuando el
ser humano muestra deseos de casarse, de tener una
familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro
de una iglesia o simplemente asistir a un club social
(Colvin y Rutland, 2008).

Orientadas hacia la autoestima, el reconocimiento
hacia la persona, el logro particular y el respeto hacia
los demés; al satisfacer estas necesidades, las
personas se sienten seguras de si misma y valiosas
dentro de una sociedad (Colvin y Rutland, 2008).

Tipo de necesidad
Fisiolégicas .
Seguridad o
Amor, afecto y pertenencia .
Estima .
Auto realizacién .

Son las més elevadas y se hallan en la cima de la
jerarquia; Maslow describe la auto realizaciéon como la
necesidad de una persona para ser y hacer lo que la
persona "nacié para hacer" (Colvin y Rutland, 2008).

Fuente: Jerarquia de necesidades de Maslow, Colvin y Rutland 2008.

De esta manera la teoria de Maslow hace hincapié a que las necesidades humanas

se clasifican por 5 niveles segun su importancia y a media que el hombre satisface

sus necesidades surgen otras que cambian o modifican el comportamiento de este,

dando asi satisfaccion por parte del individuo.
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La figura No. 2, muestra la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow

representadas en forma de una piramide.

Figura No. 2 Piramide de Maslow

Autorrealizacion

Reconocimiento

e / amistad, afecto, Intimidad sexual \
Allliacion

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
Seguridad moral, familiar, de satud, de propiedad privada

Fisiologia

Fuente: Piramide de las Necesidades, Chiavenato 2009.

Es por ello que la teoria habla acerca de la motivacion que organiza las necesidades
humanas en cinco niveles, desde las mas basicas hasta las menos indispensables.
La teoria propone que las personas estan motivadas por estas necesidades y que
las necesidades superiores emergen cuando las inferiores estan satisfechas.
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2.2 Rotacién de personal

La rotacion de personal es el nimero o porcentaje de empleados que abandonan

una organizacion durante un periodo determinado y son reemplazados por nuevos

empleados, se considera rotacion de personal cualquier salida, entrada o cambio

de puesto de un empleado. (Castillo, 2024).

2.2.1 Definicion
La rotacion de personal es la cantidad de personas que salen de la empresa de

forma voluntaria e involuntaria, por causas externas o internas en un periodo de

tiempo establecido el cual puede ser calculado o determinado de forma cientifica y

objetiva. (Chiavenato, 2009).

Por lo tanto, la rotacion de personal es cuando una persona decide dejar una

actividad laboral por insatisfaccion que puede ser por causas internas o externas.

2.2.1.1 Causas de la rotacién

v

N N N N SR

El trabajo no era lo que esperaban

No recibieron entrenamiento o feedback

No se llevaban bien con el jefe

No encuentran oportunidades para crecer profesionalmente

No les dan la oportunidad de un buen balance vida personal-trabajo
No se sienten apoyados o apreciados

No consideran que su salario sea satisfactorio (Castillo, 2024)
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2.2.2 Costos asociados a la rotacion

La rotacion de personal requiere costos principales y ocultos que surgen en la

practica tanto de la realizacidn del reclutamiento y seleccién, como de cubrir la plaza

vacante. (Chiavenato, 2011).

El cuadro No. 3 menciona los costos principales que implican la rotacion de

personal:

Cuadro No. 3 Costos principales rotacién de personal

Principales costos

Retiro de cada empleado y su substitucién
(Chiavenato, 2011).

Reclutamiento y seleccion (Chiavenato,
2011).

Mantener a la seccion de reclutamiento y
seleccién (Chiavenato, 2011).

Gastos por la publicacion de anuncios de
reclutamiento en prensa (Chiavenato,
2011).

Pruebas de seleccion y evaluaciones de los
candidatos (Chiavenato, 2011).

Costo en registro y documentacion del
candidato (Chiavenato, 2011).

Ingreso del candidato (Chiavenato, 2011).

Fuente: Principales costos, Chiavenato 2011.

Como se indica en el cuadro No. 3 los costos son relativamente altos y les ocasionan

perdidas a las organizaciones, desde el retiro del empleado, el reclutamiento,

pruebas de seleccion, hasta la capacitacién del nuevo candidato al puesto.
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2.2.2.1 Costos ocultos en la rotacién
A continuacion, se desarrollan los principales costos ocultos a causa de la rotaciéon

de personal. Ver figura No. 3

Figura No. 3: Costos ocultos en la rotacion de personal

Fuente: Costos ocultos, Chiavenato 2011.

De acuerdo con la figura No.3 los costos ocultos son aquellos que no se pueden
notar a simple vista y se ven reflejados en la productividad de las empresas de
manera negativa, es por ello que en ocasiones las empresas no persiguen sus

objetivos 0 metas plantados desde un inicio.
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Cuadro No. 4 Costes de ruptura laboral

Costes de la Ruptura Laboral

Costes de Costes de seleccion Costes de formacion Costes de ruptura

Reclutamiento laboral
e Anuncio de e Entrevista de e Induccion a la ¢ Finiquito.

plaza. reclutamiento  y organizacion. e Prestaciones.
e Evaluacione seleccion. e Capacitacion y e Entrevista de
s e Pruecbas desarrollo. Salida.
e Solicitud de psicométricas. e Inducciéon al e Plaza
empresas de e Comprobacion puesto de trabajo. vacante.
reclutamiento. de referencias. e Productividad

perdida del tiempo
de basqueda.

Fuente: Motivacion laboral, Miinch 2012.

De acuerdo con el cuadro No. 4 los costos de ruptura laboral son muy altos y

provocan que los objetivos de las organizaciones no se cumplan con lo planeado.

2.2.3 Talento Humano

El talento humano se refiere a capacidades, conocimientos y habilidades de los
empleados al servicio de una empresa, a su vez la rotaciébn de personal es un
fendmeno comun para toda organizacion, por lo cual dificilmente se puede erradicar,
incluso realizarlo no proyecta buenos antecedentes, ya que es sinénimo de
acomodamiento. Sin embargo, existen herramientas que podran controlar el

porcentaje para que de esa manera se mantengan margenes sanos (Aponte, 2006).
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Una estrategia especifica no existe ya que radica en las necesidades de cada
empresa segun el diagndstico organizacional y sus resultados. (Aponte, 2006).
A continuacion, se presentan algunos aspectos que toda empresa necesita para

retener al talento humano. Ver figura No. 4.

Figura No. 4 Estrategias para retener el talento

Capacitaciéon
y desarrollo

Incentivos no

Comunicacion o
economicos

Politicas
salariales

Fuente: Estrategias para retener el talento, Aponte 2006.

Por lo tanto, la figura No. 4 Indica que las organizaciones que cuenten con dichas
estrategias van a retener al mejor talento humano, asi como una comunicacion
adecuada, ofrecer incentivos, tener politicas salariales confortables, contar con

capacitacion y que ofrezcan crecimiento profesional.
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2.2.4 Calculo paralarotacion de personal

Imagen No. 1 Calculo para larotacién del personal

Empleados que dejan la empresa

IR 100

1}
x

(Empleados al inicio +
Empleados al final) / 2

Fuente: Calculo para la rotacion del personal, Chiavenato 2011.

Para calcular el indice de rotacién de personal debes aplicar la férmula del
indice de rotacion = (Empleados que dejan la empresa / (Empleados al inicio +
Empleados al final ) / 2') *100. (Chiavenato, 2011).

Esto es: divide el numero de empleados que abandonaron la empresa durante el
periodo de tiempo definido entre los empleados que se encontraban en la empresa
al inicio del periodo méas los empleados hasta la fecha dividido por 2. Luego,
multiplica por 100 (Chiavenato, 2011).

PE = Promedio existente de personal en el periodo considerado. Puede ser obtenido
sumando los empleados existentes al comienzo y al final del periodo, y dividiendo
entre dos (Chiavenato, 2011).

Este indice expresa un valor porcentual de empleados que circulan en la

organizacién con relacién al promedio de empleados. (Chiavenato, 2011).
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2.3 Liderazgo y su impacto en la motivacion y retencion

El liderazgo cumple un papel vital en la motivacion del equipo de trabajo, si el equipo
de trabajo no esta motivado, habra mas errores y més rotacion de personal. Uno de
los deberes del lider es, por tanto, motivar a las personas que tiene a su mando.
(Maraboto, 2021).

2.3.1 Liderazgo transformacional y su relacién con la motivacion

El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo en el cual los lideres alientan,
inspiran y motivan a los empleados a innovar y crear cambios que ayudaran a crecer
y dar forma al éxito futuro de la empresa, disefiado para dar a los empleados mas
espacio para ser creativos, mirar hacia el futuro y encontrar nuevas soluciones a
problemas antiguos. Los empleados en el camino del liderazgo también estaran
preparados para convertirse en lideres transformacionales a través de tutoria y

capacitacion. (Maraboto, 2021).
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Estas son las caracteristicas de un lider transformacional que los distingue de otros

estilos de liderazgo. Ver cuadro No. 5

Cuadro No. 5 Caracteristicas lider transformacional

Alienta la motivacion y el desarrollo positivo
de los seguidores (Maraboto, 2021).

Ejemplifica los estandares morales dentro
de la organizacién, y fomenta lo mismo de
los demas (Maraboto, 2021).

Fomenta un ambiente de trabajo ético con
valores, prioridades y estandares claros
(Maraboto, 2021).

Caracteristicas .

Desarrolla la cultura corporativa alentando a
los empleados a pasar de una actitud de
interés propio a una mentalidad en la que
trabajan por el bien comudn (Maraboto,
2021).

Hace hincapié en la autenticidad, la
cooperacion y la comunicacion abierta
(Maraboto, 2021).

Proporciona entrenamiento y tutoria, pero
permite  que los empleados tomen
decisiones y se apropien de las tareas
(Maraboto, 2021).

Fuente: Caracteristicas lider transformacional, Maraboto 2021.

Es por ello que el cuadro nimero 5 muestra lo valioso de resaltar que un lider

transformacional se distingue no solo por ser una persona con altas capacidades

para la gestibn empresarial, si no por ser alguien con la suficiente conviccién e

influencia para generar cambios profundos en la manera de entender el rol de cada

negocio. (Elaboracion propia, 2024).

Es significativo resaltar que las transformaciones de un lider de este tipo se reflejan

en lo individual, lo grupal y, por supuesto, lo organizacional ya que generan cambios

tanto en la estructura empresarial como en la cultura corporativa. (Maraboto, 2021).
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2.3.2 Liderazgo situacional y su influencia en la retencion de personal
El liderazgo situacional es una herramienta de liderazgo empresarial que le permite

a las companias asumir diferentes estilos de liderazgo. Esto segun la situacion en
la que se encuentre la empresa y las necesidades que haya en el equipo. El buen
lider es aquel que puede cambiar su estilo de liderazgo segun las necesidades del
equipo y las condiciones cambiantes del entorno en el que opera. (Terzakyan,
2022).

Asi mismo, estos son sus principios fundamentales de la teoria del liderazgo

situacional. Ver cuadro No. 6

Cuadro No. 6 Principios fundamentales liderazgo situacional

Principios Descripcién

Diagnostico Para determinar cudl es el enfoque mas
apropiado para el liderazgo de un equipo, se
deben evaluar las necesidades y la situaciéon
particular. Por eso, hay que considerar factores
como desafios externos y la complejidad de las
tareas (Terzakyan 2022).

Adaptacion Segun el nivel de desarrollo y nivel de madurez,
el lider ajusta su estilo. Esto significa que se
debe ser flexible y receptivo para adaptarse
facilmente a las distintas situaciones que se
presenten. De esto se trata el concepto de
liderazgo situacional (Terzakyan 2022).
Desarrollo Con el apoyo y la orientacién necesaria, es
posible impulsar el crecimiento y el desarrollo
del equipo para que alcance su maximo
potencial. Por lo tanto, la retroalimentacién
constante, positiva y constructiva es
fundamental (Terzakyan 2022).

Resultados Para lograr resultados exitosos y sostenibles en
el tiempo, bajo el liderazgo situacional se
establecen metas claras y alcanzables.
Ademas, se monitorea el progreso del equipo y
el nivel de motivacion (Terzakyan 2022).

Fuente: Principios fundamentales teoria liderazgo situacional, Terzakyan, 2022.
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Por lo tanto, el cuadro numero 6 muestra que el modelo de liderazgo situacional
reconoce que no hay un estilo de liderazgo Unico que sea efectivo en todas las
circunstancias, sino que el lider debe ajustar su enfoque segun las necesidades y
el nivel de desarrollo de los miembros del equipo, asi como la naturaleza de la tarea

0 proyecto en cuestion. (Elaboracion propia, 2024).

Asi podras evaluar si esta forma de liderar es la indicada para el entorno de trabajo.

Veamos los aspectos mas relevantes. Ver a continuacién cuadro No. 7

Cuadro No. 7 Aspectos relevantes liderazgo situacional

Aspectos Descripcién

Proceso de diagnéstico: El lider debe realizar una evaluacion detallada
de la competencia y el compromiso de los
miembros del equipo. O sea, tiene que
comprender sus habilidades y experiencia
técnica, al mismo tiempo que debe tener una
escucha activa y saber cudl es el grado de
motivacion y predisposicion para llevar a cabo
sus funciones (Terzakyan, 2022).

Adaptacién del estilo de liderazgo: En funcién al diagnéstico anterior, el lider puede
adaptar su estilo de liderazgo para que
responda a las necesidades particulares de su
equipo. En otras palabras, se trata de ser
flexible segun las circunstancias por las que
atraviesa el equipo. Por ejemplo, podria
suceder que tus empleados requieran un
liderazgo de estilo directivo en ciertos
momentos, mientras que es preferible el estilo
participativo en otros (Terzakyan, 2022).

Comunicacion eficaz: El intercambio de ideas y la escucha activa son
clave para que este liderazgo tenga éxito. Si el
lider comunica las expectativas, ofrece
retroalimentacion y brinda acceso a diferentes
canales de comunicacién, podra crear un
ambiente donde reine la confianza y la
colaboracién (Terzakyan, 2022).

Fuente: Aspectos relevantes para el liderazgo situacional, Terzakyan, 2022.

Resumiendo, el cuadro numero 7 los aspectos mas relevantes del liderazgo
situacional es el poder hacer un proceso de diagnostico, adaptar por supuesto un
estilo de liderazgo y promover una cultura de comunicacion eficaz para alcanzar un

objetivo en comun dentro de las empresas.
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2.3.2.1 Caracteristicas del liderazgo situacional
Estas son las principales caracteristicas del liderazgo situacional. Ver figura No. 5

Figura No. 5 Caracteristicas liderazgo situacional.

Se adapta
a cualquier
modalidad
de trabajo

Ofrece
excelentes
resultados,
incluso a
corto
plazo.

Esta
alineado
con el
coaching.

flexibilidad.

Se Adopcion
caracteriza de
por la distintos

acilita el
encuentro
de
oportunida
des de
mejora.

Permite la
unién de
los
colaborado
res

estilos

Contribuye
aun clima
laboral
positivo.

Fuente: Caracteristicas liderazgo situacional, Terzakyan, 2022.

De acuerdo con la figura No. 5 las caracteristicas de este estilo de liderazgo ofrecen
buenos resultados dentro de las organizaciones, esto hara que a corto o largo plazo
incremente la motivacién o satisfaccion de los colaboradores provocando su

entusiasmo por permanecer dentro de las organizaciones.
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2.3.2.2 Ventajas del liderazgo situacional
El adoptar dentro de las organizaciones el liderazgo situacional repercutira con las

siguientes ventajas. Ver cuadro No. 8

Cuadro No. 8 Ventajas del liderazgo situacional

Ventaja

Descripcion

Eleva la productividad y eficiencia

operativa:

Mejora los niveles de productividad vy
desempefio de las personas del equipo. Esto
debido a que transmite confianza y seguridad,
al mismo tiempo que potencia lo mejor de cada
uno de sus integrantes (Terzakyan, 2022).

Esta alineado al contexto cambiante:

El liderazgo situacional cuenta con la ventaja de
ser un gran promotor de la flexibilidad. Por lo
que puede guiar al equipo hacia el camino mas
oportuno, segun sea necesario (Terzakyan,
2022).

Hace foco en lo que cada persona necesita:

Tiene la particularidad de que se adapta a lo
que funciona de una mejor manera o necesita
cada integrante de la empresa (Terzakyan,
2022).

Mejora la motivacion y satisfaccion del

talento:

Aumenta la autoestima del equipo y su
compromiso con los proyectos. De esta
manera, hay una mayor motivacion para lograr
metas y objetivos (Terzakyan, 2022).

Fortalece las relaciones y la comunicacion

interna

Permite que los empleados se sientan comodos
compartiendo  ideas, preocupaciones y
retroalimentacion (Terzakyan, 2022).

Fuente: Ventajas del liderazgo situacional, Terzakyan, 2022.

De este modo el cuadro No. 8 indica que el liderazgo situacional es una estrategia

para elevar la eficiencia y eficacia dentro de las organizaciones alineando asi los

objetivos de las organizaciones.
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2.4 Nuevos enfoques de liderazgo

El uso adecuado de los estilos de liderazgo es uno de los elementos que puede
garantizar la efectividad, productividad y la motivacion de los colaboradores dentro

de las organizaciones.

2.4.1 Liderazgo emocional

El liderazgo emocional se define como la capacidad de un lider para entender y
gestionar sus propias emociones y las de los demas, creando un ambiente de
trabajo positivo y fomentando relaciones interpersonales sélidas. Este enfoque de
liderazgo se basa en la inteligencia emocional, un concepto ampliamente
reconocido en la psicologia y la gestion empresarial. La inteligencia emocional no
solo implica ser consciente de las emociones, sino también saber cémo influencian
en las personas y como se pueden gestionar eficazmente para mejorar la

interaccidn personal y el rendimiento laboral (Ontiveros, 2023).

2.4.1.1 Componentes Clave del Liderazgo Emocional

1. Autoconciencia: Es la habilidad de reconocer y entender las propias
emociones, fortalezas, debilidades, valores y motivaciones. Un lider
emocionalmente consciente es capaz de reflexionar sobre sus sentimientos
y como estos afectan sus pensamientos y comportamientos. Esta
autoconciencia es fundamental para manejar efectivamente el estrés y tomar
decisiones equilibradas.

2. Autorregulacion: Implica controlar o redirigir impulsos y estados de &nimo
disruptivos. La autorregulacion es esencial para mantener la integridad y la
capacidad de pensar antes de actuar. Permite a los lideres manejar el
cambio, adaptarse a nuevas situaciones y abordar conflictos de manera

constructiva.
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3. Motivacion: Los lideres emocionales poseen una fuerte motivacion interna,

lo que les impulsa a lograr mas alla de las expectativas y recompensas
externas. Su pasion por el trabajo se manifiesta en una actitud positiva, un
compromiso con los objetivos de la organizacion y una persistencia frente a
los desafios.

Empatia: La habilidad para entender y compartir los sentimientos de otros.
En el liderazgo emocional, la empatia permite reconocer y considerar las
preocupaciones Yy necesidades de los empleados, favoreciendo Ila
colaboraciéon y el manejo efectivo de los diversos grupos y culturas dentro de
una organizacion.

Habilidades Sociales: Se refiere a la capacidad de gestionar relaciones y
construir redes, y la habilidad de encontrar puntos en comun y construir
vinculos. En el liderazgo, esto implica ser capaz de inspirar y guiar a otros,
promover un ambiente de trabajo en equipo y manejar conflictos de manera

efectiva.

2.4.1.2 Importancia del Liderazgo Emocional

El liderazgo emocional es mas que un conjunto de habilidades blandas; es una
herramienta poderosa para mejorar el rendimiento y la satisfaccion en el lugar de
trabajo. Un lider que posee y desarrolla estas habilidades puede influir
positivamente en la moral del equipo, fomentar un mayor compromiso y mejorar la
comunicacion, lo que a su vez puede conducir a mejores resultados y un ambiente

laboral mas armonioso.
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2.4.1.3 Beneficios del Liderazgo Emocional en el Trabajo

El liderazgo emocional no solo enriguece al individuo, sino que también transforma
el entorno laboral. Al integrar la inteligencia emocional en las practicas de liderazgo,

se generan multiples beneficios tanto para los lideres como para sus equipos. Ver
figura No. 6

Figura No. 6 Beneficios del liderazgo emocional

Mejora de la [
Comunicacion y

las Relaciones
Interpersonales

-

- .,
/

[ Aumento de la

Impacto en el L
L Motivacion y el

Rendimiento y los .
Compromiso del

Resultados .
Equipo
| . \

Gestion Efectiva |
de Conflictosy |
Mejora del Clima
Laboral

Fuente: Beneficios del liderazgo emaocional, Ontiveros, 2023.

La figura No. 6 indica los diversos beneficios que implica usar el liderazgo emocional
dentro de los equipos de trabajo en las empresas, generando asi un buen clima

laboral, satisfaccion por parte de los empleados y eliminando asi la rotacion de
personal.
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2.4.2 Liderazgo basado en la confianza y el desarrollo del equipo

El liderazgo basado en la confianza implica un compromiso genuino con la
transparencia, la integridad y el respeto. Cuando los lideres actian con coherencia
y honestidad, establecen un estandar ético que inspira confianza en aquellos a su
alrededor. Esta confianza es fundamental para construir relaciones sélidas y
duraderas entre lideres y seguidores, o que a su vez fomenta un sentido de

pertenencia y compromiso con los objetivos comunes de la organizacion.

Para un centro de trabajo, es fundamental adherirse al ejemplo y los principios de
un liderazgo basado en la confianza. Sin duda, este es uno de los principales
ingredientes que fomenta una dindmica de accién proactiva entre los miembros de
la plantilla laboral de una empresa. La confianza juega un papel esencial en el
desarrollo de entornos laborales que se sustentan en el respeto y el compromiso
por parte de los lideres, quienes mantienen una relacion sélida y confiable con sus

equipos de trabajo.

La confianza también juega un papel crucial en el desarrollo del talento y la
promocion de la innovacién. Cuando los empleados confian en sus lideres, se
sienten seguros para asumir riesgos, experimentar y proponer nuevas ideas. Esta
libertad para explorar y crear impulsa la innovacién y el cambio positivo dentro de la
organizacion, permitiendo que esta se adapte y prospere en un entorno empresarial

cada vez mas competitivo y disruptivo.

Sin embargo, construir y mantener la confianza no es tarea facil. Requiere tiempo,
esfuerzo y un compromiso constante con la autenticidad y la honestidad. Los lideres
deben ser conscientes de su impacto en los demas y estar dispuestos a aceptar la
responsabilidad de sus acciones. Ademas, es importante que los lideres cultiven
relaciones de confianza en donde tanto ellos como sus seguidores se sientan
seguros para compartir ideas, preocupaciones y FEEDBACK de manera abierta y

constructiva.
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Cuando los empleados confian en sus lideres, se sienten inspirados a seguir su
vision, comprometidos con los objetivos de la organizacion y seguros de que sus
intereses estan siendo considerados. Esta confianza mutua crea un ambiente de
trabajo donde la comunicacién fluye libremente, las ideas se comparten
abiertamente y se promueve la colaboracién entre todos los niveles de la

organizacion.

La confianza en el liderazgo puede facilitar la resolucion de conflictos dentro de
equipos y entre departamentos. Cuando hay confianza entre lideres y miembros del
equipo, las diferencias de opinion pueden abordarse de manera abierta y
constructiva, lo que lleva a soluciones mas eficaces y a relaciones laborales mas
saludables (Cerino, 2023).

2.4.3 Grid gerencial

El modelo del Grid gerencial trata de situar, en una rejilla de dos dimensiones, la
preocupacion que un lider o gestor siente, hacia la tarea (eje x) y hacia la persona
(eje y). (LOpez, 2018).

Para conseguir esto, se presenta una bateria de preguntas, y en base a las
respuestas ofrecidas se asigna una puntuacion, entre 1y 9, para cada eje. Dando
como resultado 81 estilos distintos de liderazgo (Lopez, 2018).

Dependiendo de donde estemos situados, se entiende que ejerceremos el liderazgo
de una forma determinada. Para ejemplificar esto, se determinaron cinco tipos de

liderazgo puros. (L6pez, 2018). Ver a continuacion imagen No. 2
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Fuente: Modelo del grid gerencial, Lopéz 2018.

De acuerdo a la imagen numero 2 indica que el modelo del grid gerencial es un
indicador para medir que tan bueno puede ser un lider dentro de las organizaciones
estableciondo dos dimensiones en los intereses en las tareas y en las personas
calculando asi mismo un nivel bajo y alto para determinar en que punto se encuentra

y descubrir cual puede ser mejor dentro de las empresas.
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liderazgo puros. Ver figura No. 7

Tipos de liderazgo

Figura No. 7 Tipos de liderazgo

Tipo 1.1 — Indiferente. No hay jefe.

No tiene preocupacién alguna en conseguir que se alcancen los
objetivos de la organizacion. Como es Idgico, tampoco le preocupan
los problemas, o expectativas, de su personal. (L6pez, 2018).

Tipo 1.9 — Complaciente. El club social.

Centra su preocupacion en su personas que forman su equipo,
intentando satisfacer todas sus necesidades y expectativas.
(L6pez, 2018).

Tipo 9.1 — Dictatorial. Produce o muere.
Lo principal es conseguir que la tarea se lleve a cabo, de forma

eficaz y eficiente, las personas que forman su equipo no son mas
que herramientas que se deben de calibrar de forma adecuada.
(L6pez, 2018).

Tipo 5.5 — Punto medio. Algo corriente.

Se encuentra en un punto intermedio en todos los aspectos. Si
bien es cierto, que tiene una visién muy equilibrada, de la
importancia relativa de la tarea y de su personal. (Lépez, 2018)

Tipo 9.9 —Ideal. Creador de equipos.

Este lider entiende que, ademas de llevar a cabo tareas directivas,
debe alinear los objetivos de las personas que forman su equipo,
con los objetivos de la organizacién, y conseguir que sientan que

forman parte de ésta. (L6pez, 2018)

Fuente: Tipos de liderazgo puros, Lépez 2018.

Como se describe en la figura No. 7 el tipo de liderazgo mas eficiente seria el tipo

9.9 ideal. Creador de equipos que persigue los objetivos de la organizacion, pero al

mismo tiempo se preocupa por la satisfaccion de los colaboradores.
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2.5 Relacion entre clima organizacional y rotacion de personal

Estos dos términos tienen una relacion directa, ya que un clima negativo puede
provocar una alta tasa de rotacion de personal y viceversa que el adoptar un buen
clima dentro de las empresas va a provocar motivacion y satisfaccion por parte de

los empleados reteniendo asi los mejores talentos.

2.5.1 Clima laboral positivo como factor de retencion

El clima organizacional es el conjunto de las sensaciones e impresiones de los
colaboradores de una empresa sobre el ambiente laboral. Se trata de un concepto
gue recoge una serie de percepciones subjetivas, que pueden variar mucho de uno
a otro individuo. Sin embargo, hay formas de medir cdmo es el clima que reina en

la organizacion (Morales, 2012).

La importancia del clima organizacional radica en que refleja como se sienten los
colaboradores de la empresa: si estan estresados, satisfechos, frustrados,
enfadados, etc. También permite identificar las causas de aquello que sienten, de
modo que se pueden identificar areas de mejora que permiten crear un ambiente
laboral positivo. Un buen clima organizacional, en el que los colaboradores se
sientan satisfechos y realizados, dard como resultado una plantilla mas
cohesionada, motivada y productiva, asi como una mayor retencion del talento. La
retencion de talento se refiere a la capacidad de la empresa de atraer y mantener a
los mejores profesionales, evitando su fuga a otras organizaciones. Esto implica
ofrecer condiciones laborales adecuadas, oportunidades de desarrollo,

reconocimiento y recompensa, entre otros aspectos (Morales, 2012).

La retencion de talento es un factor clave para el éxito de la empresa, ya que implica
contar con un capital humano comprometido, leal y eficiente, que contribuye al logro
de los objetivos organizacionales. Ademas, la retencién de talento reduce los costes
de rotacion, reclutamiento y formacion, asi como mejora la imagen y la reputacion

de la empresa (Morales, 2012).
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2.5.1.1 Estrategias para un adecuado clima organizacional

Para lograr un buen clima organizacional y una alta retencién de talento, es

necesario implementar una serie de estrategias que involucren a todos los niveles

de la organizacion (Morales, 2012). Ver figura No. 8

Figura No. 8 Estrategias para un buen clima organizacional

Realizar encuestas,
entrevistas,
observaciones y
grupos focales para

evaluar el clima
organizacional

Cuidar la salud y
el bienestar de
los
colaboradores

/

Promover una cultura
organizacional positiva,
basada en valores
compartidos, respeto,
confianza y compromiso

N

Reconocer y
valorar el
desempefio, el
esfuerzo

Establecer una
comunicacion fluida

Proporcionar
Fomentar la oportunidades de
participacion, la capacitacion,

colaboracion y el desarrollo y
trabajo en equipo crecimiento
profesional

Fuente: Estrategias para un buen clima organizacional, Morales 2012.

Resumiendo, la figura niamero 8, el establecer estrategias para un buen clima

organizacional va tener resultados positivos, aumentara la motivaciéon y satisfaccion

hacia los trabajadores reduciendo asi la rotacién de personal, haciendo que el

ambiente de trabajo sea mas eficaz y productivo.
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2.6 Clima organizacional y su relacion con la motivacion y la rotacion

El clima organizacional (CO) esta relacionado con la motivaciéon y la rotacion de
personal de una empresa, ya que influye en el comportamiento de los empleados.
(Goémez, 2023)

2.6.1 Definicion y factores del clima organizacional
2.6.1.1 ;Qué es el clima laboral?

El clima laboral hace referencia al entorno psicologico, organizacional y humano en
el que se dan las relaciones de trabajo y que crea un ambiente laboral especifico

gue puede motivar a los trabajadores o afectar su desempefio. (Gémez, 2023)

En ocasiones es muy comun escuchar que el clima laboral depende de la actitud de
los empleados. No obstante, la realidad es que tiene mas que ver con las estrategias

de recursos humanos y con las politicas de la empresa. (Gémez, 2023)
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2.6.1.2 Caracteristicas del clima laboral

A continuacién, se presentan principales caracteristicas del clima laboral. Ver figura

No 9.

Figura No 9. Caracteristicas clima organizacional

Depende del
espacio de
trabajo.

Influye en las .
formas de Clima

comunicacion organizacional
internas.

Fuente: Caracteristicas clima organizacional, Gémez 2023.

Determina las
formas de
organizacion y
estandarizacion
de procesos.

Por lo tanto, la figura numero 9 muestra que el clima laboral esta determinado por

ciertas caracteristicas presentes en toda empresa, independientemente de la

industria o sector en el que se desarrolle, es por ello que todo puede cambiar segin

el espacio de trabajo, la estandarizacion de procesos, las relaciones laborales y la

forma de comunicacion interna.
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2.6.1.3 Importancia del clima laboral

Mantener un 6ptimo clima laboral es importante ya que, cuando un empleado trabaja
en un espacio seguro y que promueve su bienestar, se encontrara mas motivado a
hacer bien su trabajo, sufre menos estrés, tiene mas herramientas para lidiar con
los conflictos, estd mejor preparado para llevar a cabo las tareas que le
corresponden y siente un compromiso mayor por la empresa. (Gémez, 2023)

2.6.1.4 Beneficios de un buen clima laboral

1. Mejora la productividad empresarial y reduce gastos de contratacion

De acuerdo con varios estudios, los empleados mas saludables desempefian mejor
su trabajo. (Gbmez, 2023)

2. Reduce costos

Un empleado feliz dificilmente decidira dejar su trabajo. Esto implica una
significativa reduccidn los costos relacionados con la rotacién de personal. (Gémez,
2023)

3. Facilita alcanzar la mision, vision y valores de la empresa

Cada empresa tiene su propia cultura corporativa que determina su mision, vision y
valores; y generalmente establece un estandar que los empleados siguen. Cuando
creas una cultura positiva que estan practicando tanto los empleados como tu, el
entorno de trabajo suele facilitar el desarrollo de la compafia y de quienes laboran
en ella. (Gémez, 2023)
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2.6.1.5 Factores que influyen en el clima laboral

e Liderazgo

e Motivacion

e Empoderamiento

e Competitividad

e Colaboracion

e Valores

e Cultura organizacional

e Resolucion de conflictos

El clima laboral depende de muchos elementos, ya sean fisicos o psicolégicos
por lo que se deben de implementar de una manera adecuada para mantener un
lugar de trabajo confortable repercutiendo en la motivacion de los colaboradores
de las organizaciones (Gémez, 2023).

2.6.2 Clima organizacional positivo como motivador

Un clima organizacional positivo puede ser un motivador para los empleados, ya
qgue puede generar confianza y compromiso, lo que se traduce en mayor

productividad y menor rotacion de personal.

2.6.2.1 Beneficios de un clima organizacional positivo

o Los empleados se sienten bien al ir a trabajar, lo que les proporciona la
motivacion necesaria para mantenerse productivos y activos.

e La empresa puede retener a su fuerza laboral.

e La empresa puede mejorar su imagen de marca.

e Se puede incrementar la confianza, la proactividad, la sensacién de

pertenencia y la conformacion de equipos cohesionados.
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2.6.2.2 Condiciones que propician un ambiente positivo

e Reconocimiento al desempefio

o Capacitacion

« Asignacién de tareas apropiadas segun las capacidades de cada persona
o Comunicacion asertiva

e Promocion del respeto

« Construccion de relaciones de empatia, tolerantes, igualitarias

« Valoracion de la diversidad (Moreno, 2020).

2.6.3 Impacto del clima laboral en la rotacién de personal

El clima organizacional es el conjunto de las sensaciones e impresiones de los
colaboradores de una empresa sobre el ambiente laboral, incluida la cultura, los

valores, las normas, la comunicacion y las relaciones interpersonales.

Un clima organizacional negativo caracterizado por el estrés, falta de motivacion,
falta de reconocimiento, falta de comunicacion efectiva y pocas oportunidades de
crecimiento, contribuye con el aumento de la rotacion de empleados en una

organizacion.

Sin embargo, un clima organizacional positivo donde los colaboradores expresan
satisfaccion laboral, compromiso, cooperacion, comunicacion efectiva, se reduce

significativamente el indice de rotacion de empleados en la organizacion.

Siempre existira la rotacién por diversos motivos, un cierto grado de rotaciéon es
normal. Sin embargo, si un nimero mayor de empleados se va en un periodo corto
de tiempo y esto afecta a la empresa, se deben adoptar medidas apropiadas para

reducir riesgos que detengan la funcionalidad de las empresas.
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El clima organizacional y la rotacion de personal estan estrechamente relacionados.
Es importante que las empresas gestionen adecuadamente la rotacién del personal,
y para ello deben trabajar en la implementacion de programas de beneficios donde
los objetivos principales sean la retencion de talentos y la satisfaccion laboral de sus
empleados, fomentar la participacién y el reconocimiento, ofrecer beneficios y
compensaciones adicionales justos y competitivos, promover el desarrollo y la
capacitacion, y brindar apoyo emocional a los empleados (Rodriguez, 2023).

2.7. Satisfaccion laboral

Ocurre cuando un empleado siente que estd teniendo estabilidad laboral,
crecimiento profesional y un cémodo equilibrio entre el trabajo y la vida. Esto implica
gue el trabajador se siente satisfecho en el trabajo, ya que el trabajo cumple con las

expectativas del individuo. (Arévalo, 2019).

2.7.1 Definicion y teorias sobre la satisfaccion en el trabajo

2.7.1.1 Definicion de satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad que tiene un empleado con
sus condiciones y entorno de trabajo. Esta es una cuestion importante que esta
relacionada con la calidad del trabajo, la productividad y la rentabilidad de la

empresa (Arévalo, 2019).

Por lo tanto, la satisfaccion laboral es el estado emocional de un empleado en
relacion con su trabajo y la empresa. Como el nivel de bienestar que siente un
trabajador, y se relaciona con el cumplimiento de sus necesidades y expectativas

en el &mbito laboral.
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2.7.1.2 Teorias sobre satisfaccién laboral

A continuacion, se presentan algunas teorias de satisfaccion laboral. Ver cuadro No.

9

Cuadro No. 9 Teorias satisfaccion laboral

Teoria de Herzberg Teoria de la Teoria de la Teoria Xy Teoria Y
equidad discrepancia de McGregor
Esta teoria destaca Esta teoria Esta teoria Estas teorias se

la importancia de
abordar los factores
motivacionales y de
higiene para
mejorar la
satisfaccion 'y la
motivacion en el

trabajo.

explica por qué
las personas se
esfuerzan  por
consegquir

equidad y

justicia.

considera que la
satisfaccion laboral
depende de un
conjunto de factores
asociados al

trabajo.

refieren a dos estilos
de direccion
opuestos. La Teoria
X considera que las
personas son
perezosas y deben
ser estimuladas con
castigo,  mientras
que la Teoria Y
considera que el
esfuerzo en el

trabajo es natural.

Fuente: Teorias satisfaccion laboral, Arévalo 2019.

De acuerdo con el cuadro nimero 9 explica las diferentes teorias que contribuyen

a la satisfaccidon o insatisfaccion de un individuo en su entorno laboral dando

como resultado la implementacion de estrategias para mantener a los

trabajadores satisfechos.
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2.7.2 Relacion entre satisfaccion laboral y motivacion

La motivacion y la satisfaccion laborales estan estrechamente relacionadas y tienen
efectos positivos en el ambito individual y organizacional. La motivacion es un
impulso que lleva a los empleados a alcanzar un resultado, mientras que la

satisfaccion es el resultado que se obtiene al cumplir una expectativa u objetivo.

La motivacion laboral puede surgir de las necesidades adquiridas por los
empleados, que los impulsan a orientar su comportamiento hacia la obtencion de
metas. La satisfaccion laboral depende de los factores motivacionales intrinsecos
y extrinsecos. Los empleados motivados y satisfechos suelen tener un mayor
rendimiento, productividad, creatividad e innovacion. (Caballero, 2024)

Imagen No. 3 Satisfaccion laboral

Fuente: Satisfaccion laboral, Caballero 2024.
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2.7.2.1 Acciones para motivar a los empleados

De esta manera, se presentan algunas acciones para motivar a los colaboradores.

Ver figura No 10

Figura No. 10 Acciones para motivar a los empleados

Comunicarse
con frecuencia y
de manera
inteligente

Ser un ejemplo y
mostrar
Proporcionar entusiasmo por
incentivos alcanzar los
objetivos de la

empresa.

Fuente: Acciones para motivar a los empleados, Caballero 2024.

Es por ello que la figura numero 10 destaca que las acciones para motivar a los

empleados van a tener buenos resultados como la comunicacion efectiva, buenas

relaciones personales, transparencia, siendo asi que un plan de incentivos puede

ayudar a promover la satisfaccion laboral entre los empleados.
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2.7.3 Estrategias para mejorar la satisfaccion laboral

Para mejorar la satisfaccion laboral, se pueden implementar estrategias como:

« Reconocimiento y apreciacion: Reconocer el trabajo bien hecho con
elogios, bonificaciones o premios. Esto puede aumentar el compromiso y la
motivacion del personal.

« Comunicacion efectiva: Fomentar una comunicacion abierta vy
transparente, con escucha activa y balance entre autoridad y horizontalidad.

« Fomento de relaciones de trabajo: Implementar dinamicas grupales para
gue los empleados se conozcan y tengan relaciones positivas.

o Desarrollo profesional: Ofrecer oportunidades de crecimiento laboral.

o Equilibrio entre vida laboral y personal: Facilitar el equilibrio entre la vida
laboral y la vida privada.

o Cultura organizacional positiva: Crear una cultura de respeto y apoyo.

« Bienestar del personal: Invertir en el bienestar de los colaboradores, ya que
la productividad depende de la salud.

o Retroalimentacion: Brindar retroalimentacién para mostrar la atencion que

se presta al trabajo de los colaboradores (Nufiez, 2019).
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2.8 Desarrollo y retencién del talento

o Consiste en las précticas realizadas por una organizacion con el objeto de
generar un ambiente laboral que propicie el crecimiento profesional de un
trabajador o trabajadora, para que contintie por decision propia en la empresa.
(Chiavenato, 2002).

2.8.1 Programas de desarrollo de carrera
2.8.1.1 ¢Qué es un plan de carrera dentro de una empresa?

Un plan de carrera es una técnica de retencion del talento que consiste en crear un
plan de formacién para ofrecer a nuestros empleados la oportunidad de crecer

profesionalmente dentro de nuestra empresa.

o Permite al empleado definir sus metas a largo plazo y le aporta las
herramientas necesarias para poder alcanzarlas. Al mismo tiempo, se genera
cierta fidelizacion con la compafiia pues, es la empresa quien esta dotando al
trabajador de los medios necesarios para seguir avanzando en el ambito
profesional. La promesa de una formacion util y de calidad es un gran incentivo

para mantener la motivacion de nuestros equipos. (Chiavenato, 2002).

2.8.1.2 El plan de carrera, clave en la retencién de talento

Por ello, el plan de carrera puede diferenciarnos frente a otras compafiias de
caracteristicas similares a la nuestra. A pesar de no disponer de la mejor oferta
econOmica, un buen plan de capacitacion nos puede convertir en un lugar deseado

para trabajar.

o Cuanto mas personalizado sea el plan de carrera, mejor aceptacion tendra en
nuestra plantilla pues cada empleado tiene unas necesidades diferentes y

distintas expectativas con respecto al futuro de su carrera. (Chiavenato, 2002).
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2.8.1.3 Ventajas del plan de carrera

Contar con un plan de carrera no es solo beneficioso para nuestros empleados,
sino que las mejoras derivadas de este tipo de programas también se ven
reflejadas en nuestra compaiia.

De cara a la plantilla, los planes de carrera son una oportunidad para recibir
una formacién de calidad y util para el desarrollo de su profesion. A su vez, las
actitudes adquiridas en el proceso abren la oportunidad de postularse a otras
posiciones dentro de la misma compainia.

Sentirse integrado y valorado por la empresa crea en los empleados una
sensacion de felicidad y satisfaccion que, incluso, mejorara su vida personal.
Por el lado de la empresa, los beneficios que obtenemos vienen derivados
directamente de las ventajas que recibirdn nuestros empleados. Se trata de un
efecto dominé positivo pues, unos empleados formados, satisfechos y
motivados desempefiaran mejor sus labores y favoreceran al rendimiento

general de la compafiia (Chiavenato, 2002).

2.8.2 Impacto del desarrollo profesional en la motivacién

El desarrollo profesional es el crecimiento a nivel laboral que un empleado
puede tener dentro de la empresa. Para que se produzca el desarrollo, se
llevan a cabo una serie de acciones que tienen el objetivo de favorecer el
crecimiento personal y profesional del empleado; cambios que lo haran
sentirse satisfecho con su evolucion en la empresa, y que repercutiran
positivamente en su motivacién y productividad. Hay dos aspectos importantes
para lograr el desarrollo profesional: por un lado, la formacion vy, por otro, el

reconocimiento por parte de la empresa. (Chiavenato, 2002).
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2.8.2.1 El desarrollo profesional tiene beneficios tanto para los empleados
como para la propia empresa:

Ofrece la posibilidad de crecer laboralmente. es la posibilidad de crecer
dentro de la empresa.

Mejora el desempefio laboral. Saber que existen altas probabilidades de
conseguir beneficios (como un ascenso) mejora la calidad de su trabajo, y
con ello, el desempefio.

Aumenta la productividad. Los empleados contentos y satisfechos con la
empresa tienden a trabajar enfocados a conseguir metas.

Favorece la retencion de empleados. Cuando los empleados ven que
tienen la posibilidad de crecer profesionalmente se esfuerzan en lograrlo y
no buscan oportunidades en otras empresas, por lo que el desarrollo
profesional es una herramienta eficaz para retener a los empleados.

Mejora el nivel de satisfaccion. Cuando una empresa permite el desarrollo
profesional, los empleados lo valoran positivamente. Estan conformes con su
trabajo y muestran un estado de bienestar elevado que, ademas, influye

positivamente en el clima laboral de la corporacion.

El desarrollo profesional puede tener un impacto positivo en la motivacion de los

empleados, ya que puede ayudarles a sentirse valorados y reconocidos. Esto

puede llevar a una mayor motivacion, que a su vez puede tener un efecto positivo

en el rendimiento y la productividad de la empresa.
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2.8.2.2 Aspectos del desarrollo profesional que pueden influir en la
motivacion de los empleados son:

e« Formacion: La formacion puede ayudar a los empleados a mejorar sus
habilidades y competencias.

« Evaluaciones de desempefio: Las evaluaciones de desempefio pueden
ayudar a los empleados a conocer su desempefio y a mejorar.

e« Evolucion de carrera: La evolucion de carrera puede ayudar a los

empleados a sentirse satisfechos y a lograr sus objetivos.

2.8.2.3 Técnicas que pueden ayudar a impulsar la motivacion de los
empleados
e Incentivos, como bonificaciones y promociones
e Reconocimiento de los logros
« Permitir la participacién de los empleados en la toma de decisiones
o Permitir a los empleados realizar sus actividades sin presion

o Comunicacion fluida entre la empresa y sus empleados (Stetter, 2023).
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3.1 Historia
Corporativo DL es un grupo internacional de tecnologia médica, con mas de 35 afios

de experiencia en el desarrollo, fabricacion y comercializacion de material de
curacion, dispositivos médicos y productos higiénicos.
Nuestro elevado nivel de calidad, enfoque en la innovacion y buena relacién costo-
eficacia, son la clave para mantener o ganar una posicion de liderazgo en todos los

mercados que operamos. (Corporativo DL, 2024)

Estamos comprometidos con la salud de las personas, por lo que invertimos todos
nuestros esfuerzos en el desarrollo y mejoramiento de nuestras areas de

produccion, asi como la incorporacion de nuevos productos. (Corporativo DL, 2024)

Corporativo DL esta conformado por las siguientes empresas en las que trabajan

mas de 4,200 colaboradores:

*DL Médica S.A. de C.V.

v
v *Grupo Industrial Poseidon S.A. de C.V.

v *Dentilab S.A. de C.V. ‘
v *DLP Medical S.A. de C.V.

v

*Profilatex S.A. de C.V. (Corporativo DL, Corporativo
2024)

1. Certificaciones
El Compromiso con nuestros clientes y con nuestro Corporativo, aunados con el
empefio de las areas que lo conforman, nos ha permitido llevar a cabo el obtener

siempre una meta de mejora continua, tarea que nos ha redituado.

La meta a la excelencia sigue en pie, estamos convencidos de que el seguir dia a
dia avanzando y buscando siempre la mejora continua, es sin duda el mejor camino

al éxito.
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A continuacion, se muestran algunas de las Certificaciones que se han obtenido y

que con gusto hacemos presentes. (Corporativo DL, 2024) Ver imagen No. 4

Imagen No. 4 Certificaciones
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Fuente: Corporativo DL, 2024.
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Por lo tanto, la imagen No. 4 refleja que la certificacion en una empresa sirve
para demostrar que cumple con los requisitos y normas especificas. Esto puede
ayudar a la empresa a mejorar su posicion en el mercado, aumentar su credibilidad

y prestigio, y acceder a nuevos nichos de mercado.

Familia de productos Corporativo DL
AGUJAS

CATETERES VENOSOS PERIFERICOS
EQUIPOS DE INFUSION
ESTERILIZACION

FARMA

GUANTES

JERINGA HIPODERMICA
QUIRURGICOS

SALUD PREVENTIVA

SONDAS PARA DRENAJE

L N N N N N N N SR LS
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Imagen No. 5 Corporativo DL

Fuente: Corporativo DL, 2024.

La imagen No. 5 representa una serie de imagenes en donde se puede observar en
general la organizacién como lo es: la entrada principal, las diferentes naves que
tiene, las areas de produccion con las que cuenta para llevar a cabo la fabricacion
de los diversos productos médicos que ofrece en el mercado, el almacén central en
donde se resguardan miles de paquetes de producto terminado y la maquinaria con

la mas alta calidad que cuenta para elaborar millones de productos al afio.
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3.2 Ubicacién
Febrero 1917 S/N, Zona Industrial, 56000 Chalco de Diaz Covarrubias, Méx.

Correo

electrénico: reclutamiento@corporativodl.com.mx , reclutamiento 01@-corporativ
odl.com.mx , reclutamientodl@corporativodl.com.mx , reclutamiento 04@corporati
vodl.com.mx Ver Imagen No. 2

Imagen No. 6: Croquis de ubicacién

Fuente: Google maps, 2024.

De acuerdo con el mapa la empresa DL se encuentra en Chalco estado de México.
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3.3 Misidn
v Satisfacer las necesidades de nuestros consumidores a través de productos

gue contribuyan a vivir una vida sana, con el compromiso de hacerlo con la
mas alta calidad.

3.4 Vision
v Ser reconocidos en el mercado nacional e internacional como una empresa
lider en la fabricacién de productos para la salud.

3.5 Objetivos de calidad

Mantener y mejorar nuestro sistema de gestion de la calidad
Garantizar la satisfaccion de todos nuestros clientes
mantener el grado de calidad en nuestros productos
controlar la merma en cada etapa del proceso productivo

ANANENEN

3.6 Politica de calidad
v Fabricar productos que satisfagan plenamente las necesidades de sus
usuarios
3.7 Politica de seguridad e higiene y medio ambiente

v Fabricar productos que satisfagan las necesidades de los usuarios con
personal de calidad, libres de accidentes, riesgos o enfermedades y
responsables en sus procesos con el medio ambiente.

Imagen No. 7 Logotipo Corporativo DL

Fuente: Corporativo DL, 2024

68



Universidad Auténoma

del Estado de México 3 8 Estructura Organica

Gerente general

(Jorge)

Jefe de almacenes

(Jesus Almaraz Muioz)

Supervisor de almacén de
materia prima Nave 5

(Pedro Castro Rosas)

Supervisor de almacén de
subensamble

(Armando)

Inyeccion
(Carlos)

e Cuartos limpios
e Esterilizacion

e Producto terminado

Supervisor de
almacén de materia
prima Nave 8

Supervisor de
imprenta Nave 6

(Oscar soriano) ( Oscar)

Supervisor de almacén de

subensamble

(Francisco)

Inyeccion

(Julio)

e Cuartos limpios
e Esterilizacion

Fuente: Corporativo DL, 2024

e Producto terminado

Supervisor de
almacén de materia
prima Nave 2

(Javier)

Supervisor de almacén de
subensamble

(Guillermo)

Inyeccion
(Michel)

e Cuartos limpios
e Esterilizacion
e Producto terminado

69



Univer
del Estado de México

sidad Autonoma

3.9 Almacén de Subensamble
Los almacenes de productos intermedios en DL, también llamados almacenes de

subensambles son puntos de transicion en la cadena de produccion y distribucion
de productos. Su funcion es almacenar temporalmente los productos
semielaborados o en proceso de fabricacion, antes de que pasen al siguiente paso

del proceso.

Estos almacenes se encuentran generalmente dentro de la planta de fabricacion y
son esenciales para que los materiales tengan tiempos minimos de espera para su
utilizacion.

Los almacenes de productos intermedios son muy utilizados en la organizacién DL
por lo que es indispensable contar con ellos bajo el mando de trabajadores

supervisores y jefes para satisfacer necesidades y cumplan los objetivos de la

organizacion.
Para la gestion de estos almacenes, se debe:

v Recibir la mercancia
v" Medir el inventario de acuerdo con las normativas de la produccion

v' Determinar las salidas de materiales para las lineas de produccion

A continuacion, se presentan una serie de imagenes dentro del almacén de

subensamble No. 25, DL Médica: Ver Imagen No. 8
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Fuente: Corporativo DL, 2024
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Las imagenes presentadas son del almacén de subensamble nave 5 en donde se
muestra resguardada toda la materia prima que se utiliza para realizar los productos
como: Jeringas y agujas hipodérmicas, rastrillos, DIU, guantes entre otros. Todo se
encuentra bajo un procedimiento de control y organizacion para que se eviten
errores y toda la mercancia se surta de una manera eficaz y eficiente al area de
inyeccion y se someta a una serie de procedimientos hasta llegar a la etapa de
producto terminado para posteriormente llegar al punto de logistica y venta a los

clientes.

Toda la materia prima que se resguarda en ese almacén es para elaborar productos
de la mas alta calidad para estar comprometido con la salud de las personas, por lo
gue invierten todos sus esfuerzos en el desarrollo y mejoramiento de las areas de
produccion, asi como la incorporacion de nuevos productos para ofrecer en su

segmento.
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3.10 FODA
Es una técnica utilizada para evaluar el desempefio de una organizacion en el

mercado y se utiliza para desarrollar estrategias comerciales efectivas. Su nombre
es un acronimo de las palabras “fortaleza, oportunidades, debilidad y amenazas”.
(Pursell, 2019).

Imagen No. 14 FODA Corporativo DL

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
* Maquinas avanzadas « Diversificacion de

para |a fabricacion de los proveadores

productos « |mplementacion de nuevas

« Ubicacion Estratégica

« Materiales de
elaboracion con fa mas
alta calidad

tecnologias
« Sector de crecimiento

» Incremento de la
competencia

« Fluctuaciones
econdmicas

« Cambios normativos

« Aumento de costos en
materia prima

DEBILIDADES AMENAZAS

Fuente: Elaboracién propia, 2024.

Por lo tanto, la imagen No. 14 representa un analisis interno tanto como externo de
la empresa DL en donde se aprecian diferentes puntos positivos que mantienen a
la organizacion en competitividad, asi como también aspectos negativos a mejorar
para elevar la eficiencia operativa y se puedan alcanzar las metas u objetivos

organizacionales a corto, mediano o largo plazo.
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3.11 Problematicas

Falta de liderazgo por parte de las autoridades: Esto sucede con frecuencia
en la organizacion ya que las autoridades que estan al mando imponen y no
proponen siendo que repercuta en la satisfaccion de los trabajadores.

Exceso de conflictos laborales: Pueden ser causados por una gran variedad
de factores, como la presion laboral, la falta de recursos, o las
incompatibilidades personales y falta de comunicacion.

No hay claridad en las actividades diarias: La falta de organizacion hace
gue los empleados se presionen y no realicen sus actividades diarias
correctamente

Ausentismo laboral: Es cuando un empleado no esta presente en su lugar de
trabajo 0 no cumple con sus funciones, ya sea por motivos justificados o no.
Incumplimiento de metas: Carecen en ocasiones de la buena direccion del
cumplimiento de las metas organizacionales por factores tanto internos como
externos.

Los trabajadores no ubican un rumbo y no se sienten parte de laempresa:
Esto se debe a la falta de motivacion y un buen clima organizacional, los
empleados deciden dejar la organizacion porque no cumplieron sus
expectativas.

Demasiadarotaciéon de personal: Se debe por la falta de satisfaccion laboral,
motivacion, comunicacion y un adecuado liderazgo por parte de las

autoridades organizacionales.
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Este capitulo retomara los resultados que se obtuvieron a través de un cuestionario
que se realizd a 45 trabajadores del area del almacén de subensamble con el
objetivo de medir el clima organizacional, liderazgo, motivacioén y por altimo rotacion

de personal.

4.1 Andlisis Grafico
Gréafica No. 1 Tipo de sexo

Sexo:
45 respuestas

® Femenino
@ Masculino
@ Otro

Fuente: Elaboracién propia.

La grafica No. 1 muestra que un 58% son trabajadores masculinos, por otra parte,
un 42% son del sexo femenino dentro del area de almacén de subensambile.
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1. ¢Como describirias el estilo de liderazgo de tu jefe inmediato?
45 reepuestas

@ nsplrador y carcano
@ nconsistents, 3 vecss presente
® Ausencia o ineficaca

Fuente: Elaboracién propia.

La grafica No. 2 refiere que un 37% de los encuestados sienten un estilo de
liderazgo inspirador y cercano con su jefe inmediato, un 35% describen que la
comunicacion con su jefe es inconsistente, a veces presente, por otro lado, un
26% contestaron ausencia o ineficacia por parte del liderazgo con su jefe inmediato.

Grafica No. 3 Comunicacion

2. ;Como describirias la comunicacion entre tu y tu jefe inmediato?
45 respuestas

@ Abierta y fluida,
@ A veces es dara, pero puede mejorar,
@ Escasa o confusa

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo con la grafica No. 3 el 47% contesto que a veces es clara, pero podria
mejorar, sin embrago un 28% siente una escasa comunicacion con su jefe
inmediato, por ultimo, un 24% expreso que la comunicacioén es fluida.
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3. (Crees que el liderazgo actual fomenta un ambiente de trabajo positivo?
45 respuestas

® Si, definitivamente
@ A veces, pero no siempre

@ No, el liderazgo no Influye
positivamente

Fuente: Elaboracién propia.

La gréfica No. 3 refleja el resultado que un 35% no muestra un liderazgo
adecuado y por ende no resulta positivamente en el ambiente de trabajo, un 33%
dice que en ocasiones el liderazgo actual refleja buenos resultados en el entorno de
trabajo, sin embargo, un 31% muestra que definitivamente el liderazgo aplicado en
el presente pone en marcha buenos resultados.

Grafica No. 4 Clima laboral

4. ;Como te sientes con respecto al ambiente laboral en la empresa?
45 respuestas

@ Positivo y colaborativo.
@ Acepiable, pero puede mejorar.
@ Tenso o poco motivador

Fuente: Elaboracién propia.

En la grafica No. 4 presenta que un 47% de los encuestados sienten aceptable
el ambiente de trabajo, pero puede mejorar, por otra parte, un 28% dice que el
ambiente es tenso y poco motivador, por ultimo, un 24% contesto que el area laboral
es positivo y colaborativo.
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5. ¢ Te sientes valorado/a por tus contribuciones al equipo?
45 respuestas

® S/, constantemente
® Aveces
@ No. casi nunca,

Fuente: Elaboracién propia.

En la grafica No. 5 muestra que un 42% a veces se siente valorado por su
trabajo, un 35% contesto que casi nunca se siente gratificado por sus
contribuciones hacia la empresa, por ultimo, un 22% constantemente se siente
valorado en su puesto de trabajo.

Grafica No. 6 Apoyo de los superiores

6. ;Cuanto apoyo recibes de tus superiores en situaciones dificiles?
45 respuestas

@ Siempre estan disponibles para
ayudarme,

@ Recibo apoyo solo ocasionaimente.
@ Raramente o nunca me apoyan,

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo con la grafica No. 6 muestra que un 44% recibe apoyo en situaciones
dificiles ocasionalmente, un 31% dice que la mayor parte del tiempo se
encuentran disponibles para ayudarlos, sin embrago un 24% refleja que raramente
0 casi hunca reciben en apoyo de sus superiores.
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7. ¢Consideras que las oportunidades de desarrollo profesional son suficientes en la empresa?
45 respuestas

® S/, existen muchas oportunidades.
@ Algunas oportunidades estan
disponibles.

@ No, casi no hay cportunidades de
desarmolio

Fuente: Elaboracién propia.

La grafica No. 7 muestra que un 48% considera que algunas oportunidades de
crecimiento profesional estan disponibles en el entorno de trabajo, un 28%
menciona que casi no hay oportunidades de crecimiento en su area de trabajo, por
altimo, un 22% afirma que existe muchas oportunidades de crecimiento de acuerdo
con su desempefio.

Grafica No. 8 Motivacion para alcanzar metas

8. ;/Qué tan motivado/a te sientes para alcanzar tus metas laborales?
45 respuestas

@® Muy motivadola.
@ Moderadamente motivado/a
@ Poco o nada motlvadola

Fuente: Elaboracién propia.

La grafica No. 8 obtuvo que un 40% no se sienten con la motivacion necesaria
para cumplir con las metas planteadas, 35% se sienten con la motivacion necesaria
para alcanzar los objetivos organizacionales, por otro lado, un 24% moderadamente
se siente motivado para alcanzar las metas.
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9. ;Que tan satisfecho/a estas con el reconocimiento que recibes por tu trabajo?

45 respuestas

Fuente: Elaboracién propia.

@ Muy satisfechola
@ Satisfecho/a en ocasiones,

@ Insatisfechola, no recibo
reconocimiento

Por su parte la grafica No. 9 muestra que un 40% se siente insatisfecho por la
falta de reconocimiento en su trabajo, un 33% dice que en ocasiones se siente
satisfecho por el reconocimiento laboral, por dltimo, un 26% menciona que el
reconocimiento hacia su trabajo los mantiene satisfechos.

Gréfica No. 10 Motivacion en el entorno de trabajo

10. ;{Como te sientes con respecto a tu nivel de motivacion en el trabajo?
45 respuestas

@ Altamente motivadola
@ Moderadamente motivado/a
@ Poco o nada motivadola

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo con la grafica No. 10 el 35% se siente con la motivacion necesaria
en su puesto de trabajo, un 33% moderadamente se siente satisfecho en su lugar
de trabajo, finalmente un 31% no se siente nada motivado para desempefar sus
actividades diarias en su trabajo.
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11. ¢Con qué frecuencia piensas en cambiar de trabajo?
45 respuestas

® Raramente.
® Aveces
@ Frecuentemente

Fuente: Elaboracién propia.

La gréfica No. 11 menciona que un 37% raramente piensa en dejar su trabajo, un
33% a veces piensa en renunciar para conseguir otra oportunidad de empleo, por
altimo, un 28% frecuentemente piensa en abandonar su puesto de trabajo.

Grafica No. 12 Rotacion de personal

12. ;Crees que la rotacion de personal es alta en tu area de trabajo?
45 respuestas

® No.esbaja.
@ Moderada, algunas personas se van

@ Alta, constantemente hay cambios de
personal

Fuente: Elaboracién propia.

En la gréafica No. 12 refleja que un 48% la rotacion de personal es moderada lo
que dice que algunos trabajadores deciden dejar su empleo, un 35% menciona que
las renuncias son constantes y hay mucho cambio de personal, finalmente un
15% dice la rotacién de personal es baja y que se retiene el talento humano.
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4.2 Diagnostico

No. Problema Solucion Evidencia
1 Falta de liderazgo | Aplicar curso sobre Banner del curso
liderazgo a jefes de é&rea.
2 Exceso de conflictos | Manejar un adecuado e Contrato
laborales contrato para asignar e Perfiles
puestos de acuerdo con e Manual
perfiles de los organizacional area
trabajadores con el fin de de almacén
reducir conflictos dentro
del area de trabajo
Elaborar un manual
organizacional.
3 No hay claridad en | Crear una hoja de Hoja de actividades
las actividades actividades con el
diarias objetivo de asignar a cada
trabajador que actividades
debe desempeiar en su
dia adiay existauna
mejor organizacion.
4 Ausentismo Implementar estimulos Cuadro de estimulos,
motivacionales aplicacion y difusién
5 Falta de identidad | Aplicar el uso de Uso de accesorios para
accesorios para que fortalecer la identidad
exista una identidad dentro de la organizacion
dentro del entorno laboral
e Uniformes
e Gorras
e sudaderas
6 Rotacion Resolviendo los puntos Implementacion de la

anteriores se resuelve la
rotaciéon de personal

formula
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4.3 Propuestas de solucion

4.3.1 Curso de liderazgo
Imagen No. 15 “Capacitacion de liderazgo”

[ “Liderazgo en marcha” }

Aumentar la

Mejor
comunicacién Se les invita a todos los jefes de productividad

DL medica al curso de liderazgo
que se llevara a cabo los jueves y
5 viernes en las instalaciones del

esarrollar la .

Reducir la

empatia almacén de subensamble en un rotacién

horario de 3:00 pm a 5:00 pm.
luas

9 l“\
Toma de ‘ Reducir la
decisiones = insatisfaccion
‘ < lo/ laboral
0 9 ¢
v A 2 LAl 2y

Equipos

auténomos Inteligencia

emocional

Desarrollar la
resiliencia

iTe esperamos!

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Los cursos de liderazgo es una estrategia para ayudar a los profesionistas a
desarrollar las habilidades necesarias para liderar equipos y organizaciones, y a

tener un mejor desempefio en sus roles.
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4.3.2 Contratos y perfiles

Imagen No. 16 “Manual organizacional”

Estamos contratando

AUXILIAR DE
ALMACEN

L S )
Requisitos
» Estudios secundaria concluida
* experiencia minima de 6 meses
* manejo de patin
+ disponibilidad de tiempo

» Pago catorcenal
» Premio de puntualidad 10%

* Prestaciones superiores de ley

Informes al:

2 96 33506809

DE MOLDES
Requisitos

B * 5 afios de experiencia en
fabricacién y reparacion de

» Pago semanal

* Prestaciones de ley

* Pramio de puntualidad 10%

* vales de despensa

« Uniferma atorgado por la empresa
* Transporte gratuito en la zona

.

Bono de productividad

Informes al:

2 95635506809

reclutamientodidcorporativodl.com.mx

Estamos contratando

AJUSTADOR

moldes de inyeccién de plastico

Estamos contratando

JEFE DE_
PRODUCCION

Requisitos

* Escolonded: ing. Mecatronico, Ing. Meconico
CFE, GH ¢ Ingeniaria Fomacdutica

¢ Copacidod pore gestioner y optimizor bos
ndcodores ce procucoin

o Dizght y supeniser fodos los octvdades

refociorades co lo produccidn,

Informes al:
=, 5549964084

ASISTENTE DE DIRECCION

REQUISITOS

» Educacion minima requerida
Bachillerato

* Inglés intermeadio

* Experiencia en puesto similar
¢+ Excelontes habilidades de
comunicacién verbal y escrita
* Excelonte presentacion

NUESTRA OFERTA DE
VALOR

* Sueldo competitivo
* Bono de puntualidad
«C dor Subsidiado
.
.

Para mds informacibn rllwﬁ oMM Carte
BWhatsApp 5635819372

T Nurmero: $559756060 ext. 242 6 341
(21 CORREO: rach ¥
Febrero 1917 S/N esqiini camino real a Cocotitian
Chaleo Fda de México CP, 56000 Chalca de Din
Covarrublas, Méx.

COMINK

Oportunidad de crecimiento
Prastaciones de Ley

Fuente: Corporativo DL, 2024
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El manual de organizacion se elabora para proporcionar, en forma ordenada, la
informacion basica de la organizacion y funcionamiento de la unidad responsable
como una referencia obligada para lograr el aprovechamiento de los recursos y el

desarrollo de las funciones encomendadas. (Espinoza, 2021)

La descripcion de los contratos mostrados sirven para saber si el trabajador cuenta
con los perfiles establecidos para ocupar el puesto de trabajo y hacerle saber que
actividades debe desempefiar de forma clara para evitar conflictos laborales.
(Espinoza, 2021)
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4.3.3 No hay claridad en las actividades diarias
Imagen No. 17 hoja de actividades

No

Empleado

Actividad

Verificacion

HEYH.S

Observaciones

Supervisor

. Surtié insumos
a produccion
. Solicito
material
adecuadamente
. Hizo inventario
. Lleva un
control
adecuado en

los insumos

Sl

Sl

NO

Sl

8:00 am a
5:00 pm

Uniforme

incompleto

Jefe de
produccién y

calidad

e Revisola

cantidad de

productos

terminados
adecuadamente

e Inspecciono
gue la materia
prima estuviera

en perfectas

condiciones

Sl

Sl

6:00 am a
2:00 pm

1 maquinasin

funcionar

Auxiliar de

almacén

. Recibio las
solicitudes del
area de
produccién
e  Dejo el material
exacto y listo
para surtir
. Mantuvo la
materia prima
ordenada
. Paso los
insumos al area

de producci6n

Sl

Sl

NO

Sl

6:00 am a
2:00 pm

Zapatos

inadecuados

Limpieza

Limpieza en el area de
produccién y en el

almacén

Sl

8:00 am a
5:00 pm

N/A
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5 Colaboradores Inspeccionar que la
produccién se mantenga Si 8:00 am a N/A
eficientemente 5:00 pm
6 Ajustador de Mantuvo las maquinas
moldes en perfecto estado Si 8:00 am a Maquina 2 averiada
5:00 pm
7 Jefe de Mantuvo un adecuado
almacén orden en todos los Sl 8:00 am a Falta de equipo de
almacenes 5:00 pm proteccion

Fuente: Elaboracién propia, 2024

Esta hoja de actividades es un documento que presenta un resumen de las
actividades de una organizacion o empresa durante un periodo especifico, con el
fin de establecer tareas adecuadamente para cada trabajador y exista una mayor

productividad dentro de las areas de trabajo.
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4.3.4 Ausentismo

Imagen No. 18 Cuadro de estimulos

Puntualidad

@ $600 Quincenales

Empleado del mes

$1000 Quincenales
Cumplearfios
Dia de descanso Premio sorpresa
$1200 Quincenales

Fuente: Elaboracion propia, 2024

Un cuadro de estimulos o plan de incentivos en una empresa sirve para motivar,
reconocer y premiar a los empleados, con el objetivo de mejorar su desempefio,
compromiso y lealtad.
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4.3.5 Falta de identidad
Imagen No. 19 uso de uniformes y accesorios

DL,

Corporativo

Fuente: corporativo DL, 2024

Los uniformes corporativos generan en los empleados un gran sentido de
pertenencia a la empresa, se sienten tomados en cuenta, al realizarse prendas
hechas a su medida, pensadas en su comodidad. Y les ayuda a ahorrar gastos y
molestias que tendrian si usaran su ropa personal para trabajar. (Elaboracién
propia, 2024)
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4.3.6 Rotacion

Imagen No. 20 Implementacién de la formula

95
237 + 332

x 100 = 33.39%

Fuente: Elaboracién propia, 2024

DL Médica es una empresa que en el dltimo afio ha experimentado mucho
movimiento en lo que respecta a la entrada y salida de empleados. Para ello es
necesario analizar su indice de rotacion para detectar tendencias y mejorar de cara
el proximo afio. Para ello aplican la férmula del indice de rotacién de personal.

(Elaboracion propia, 2024)
o Afecha 1 de enero: tenia 237 empleados.
o Afecha 31 de diciembre: tenia 332 empleados.
« Durante todo el afio: ha registrado un total de 95 salidas.

Por lo tanto, su indice de rotacién es de 33.39% relativamente media y generan

resultados tanto positivos como negativos a la organizacion.
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Conclusiones
La presente investigacion se centra en el desarrollo de una propuesta integral

que busca aumentar la motivacion y reducir la rotacion de personal en la
organizacion, mediante la implementacion de un nuevo enfoque de liderazgo. El
analisis realizado permitio identificar que los altos indices de rotacion y la
desmotivacion estan estrechamente relacionados con estilos de liderazgo
tradicionales y poco adaptados a las necesidades actuales de los colaboradores,
asi como con la falta de estrategias que promuevan el bienestar y el compromiso

del capital humano.

Uno de los hallazgos més significativos fue que los colaboradores valoran
profundamente la comunicacion efectiva, el reconocimiento de su trabajo y la
existencia de oportunidades de crecimiento profesional. Sin embargo, estos
aspectos han sido desatendidos en la organizacion, lo cual ha generado un clima
laboral poco propicio para la retencion del talento. En este sentido, la propuesta
presentada se enfoca en la transformacién de las practicas de liderazgo,
promoviendo un modelo basado en el liderazgo transformacional, el cual prioriza la

inspiracion, la influencia positiva y la atencion individualizada hacia los empleados.

La implementacién de este enfoque requiere un cambio cultural que debe ser
liderado desde la alta direccién, estableciendo como prioridad la creacién de un
entorno laboral que fomente la confianza, el respeto mutuo y el desarrollo personal.
Las acciones sugeridas en la propuesta, como los programas de reconocimiento,
los planes de capacitacidon continua y la adopcién de sistemas de retroalimentacion,
tienen como objetivo crear un vinculo mas sélido entre la organizacion y sus

colaboradores, reduciendo la brecha entre las expectativas de ambas partes.

Por otro lado, la rotacién de personal no solo representa una pérdida de talento
valioso, sino también un impacto econdémico significativo para la organizacion. En
este contexto, la propuesta se presenta como una inversion estratégica que, a largo
plazo, permitira no solo la retencion de los empleados, sino también un incremento

en la productividad, el compromiso y la competitividad de la empresa en el mercado.
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Se concluye que la adopcion de un nuevo enfoque de liderazgo es indispensable
para afrontar los retos organizacionales actuales, caracterizados por un entorno
laboral dindmico y competitivo. El liderazgo transformacional no solo se posiciona
como una solucion eficaz para los problemas identificados, sino también como una
herramienta clave para construir una cultura organizacional orientada al logro de

objetivos comunes y al desarrollo integral de los colaboradores.

Finalmente, se recomienda dar seguimiento continuo a las estrategias
implementadas y realizar ajustes con base en las necesidades emergentes de los
empleados y del mercado. Solo a través de un liderazgo adaptativo y comprometido
sera posible consolidar una fuerza laboral motivada, estable y alineada con la vision
organizacional. Este enfoque no solo resolvera los problemas actuales, sino que
también preparara a la organizacion para enfrentar desafios futuros con una base

sélida y resiliente.
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