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Introduccioén

En un entorno empresarial cada vez mas competitivo, la retencion y satisfaccion
de los colaboradores se ha convertido en un factor clave para el éxito de las
organizaciones. Una parte fundamental de este proceso es el reconocimiento, que va
mas alla de la remuneracion y se refiere a la valoracion y apreciacion de las
contribuciones individuales de cada individuo. Este caso de estudio se centra en
analizar las preferencias de reconocimiento en el contexto de una organizacion
ubicada en la Ciudad de México, explorando como las estrategias de reconocimiento

impactan la moral, la productividad y la retencion del talento.

Dentro de los objetivos del estudio se encuentran identificar las preferencias de
reconocimiento de los colaboradores en la empresa bajo estudio; evaluar el impacto
del reconocimiento en la motivacién y compromiso de los empleados; analizar las
estrategias de reconocimiento implementadas por la empresa y su alineacion con las
expectativas de los colaboradores y proponer recomendaciones para mejorar las

practicas de reconocimiento y fortalecer la cultura organizacional.

Se utilizé un enfoque mixto que incluyé métodos cuantitativos y cualitativos. Se
realizaron encuestas anonimas para recopilar datos cuantitativos sobre las
preferencias de reconocimiento y su impacto percibido. Ademas, se llevaron a cabo
entrevistas individuales y grupos focales para obtener perspectivas mas profundas y

cualitativas.

La empresa en comento trabaja con una plantilla diversa de colaboradores. Se
subraya el papel del reconocimiento en un entorno laboral con constantes desafios
especificos relacionados como la competencia laboral, la retencién del talento,
satisfaccion laboral, sentido de pertenencia, etc. Se analiz6 la informacion recopilada
para identificar patrones y tendencias en las preferencias de reconocimiento. Esto
incluye la evaluacién de las estrategias actuales, la percepcion de los colaboradores

sobre su efectividad y la correlacion entre el reconocimiento y la satisfaccion laboral.



Basado en los hallazgos, se generan recomendaciones especificas para
mejorar las practicas de reconocimiento en la empresa. Estas sugerencias contemplan
ajustes en las estrategias existentes, la implementacion de nuevas iniciativas de

reconocimiento y la promocion de una cultura de aprecio mutuo.

El presente caso de estudio concluye subrayando la relevancia del
reconocimiento en el entorno laboral, por lo que, proporciona informacion importante
para que la empresa aproveche mejor sus practicas de gestion de talento. Adicional,
se comparten los aprendizajes clave que podrian ser de utilidad para otras empresas
u organizaciones que buscan alimentar la relacion de sus colaboradores mediante del

reconocimiento efectivo.

Este caso de estudio desea ser un mapa que guie el proceso del reconocimiento
en el contexto organizacional y empresarial en México, también se pretende otorgar
elementos que se puedan aplicar a organizaciones y/o empresas de diversas
industrias que buscan priorizar y focalizar sus estrategias de gestion de talento.

Palabras clave: Reconocimiento, empleados, apreciacion, motivacién, compromiso,
estrategias, cultura organizacional, satisfaccion laboral, retencion de talento e

incentivos.

Keywords: Recognition, employees, appreciation, motivation, commitment, strategies,

organizational culture, job satisfaction, talent retention, and incentives.



Capitulo I. Contexto del caso de estudio

1.1 Antecedentes del estudio

En el entorno empresarial actual, la gestion efectiva del talento y la retencion de
empleados se han convertido en imperativos estratégicos para el éxito a largo plazo
de las organizaciones. Uno de los factores criticos que contribuyen a la satisfaccion
laboral y la lealtad de los colaboradores es el reconocimiento efectivo de sus
contribuciones. Este caso de estudio se sumerge en el analisis de las preferencias del
reconocimiento en una empresa con sede en la Ciudad de México, explorando los
antecedentes que han llevado a la necesidad de comprender y mejorar estas practicas

dentro de la organizacion.

La empresa en cuestion, opera, desempefiando un papel destacado en el
panorama empresarial de la Ciudad de México. Con una fuerza laboral diversa y
dinamica, la empresa enfrenta desafios especificos en términos de retencién de talento
y satisfaccion laboral, aspectos criticos para mantener un ambiente laboral productivo

y motivador que permitan el logro de objetivos.

1.1.1 Evolucién del Reconocimiento Laboral

Con el paso de los afios, la gestion de gente y cultura se han transformado
sustancialmente, por lo que, el reconocimiento laboral pas6 de ser una simple muestra
ocasional a convertirse en una estrategia integral para fomentar la motivaciéon y la
lealtad de los empleados. En este contexto, las empresas en general han
experimentado cambios en sus politicas y practicas de reconocimiento, buscando
adaptarse a las crecientes expectativas de los colaboradores y a las demandas
cambiantes del mercado laboral (Wether, 2015).

Uno de los cambios mas notables que ha mostrado la gestion de gente y cultura

es la transicibn de reconocimiento laboral como una muestra ocasional a una



estrategia integral y continua. Esta evolucion refleja una comprension mas profunda
de la importancia del capital humano en el éxito organizacional y reconoce que la
motivacion y la lealtad de los empleados no son solo la consecuencia unidireccional
del salario/sueldo, sino también del efecto de un reconocimiento genuino y
significativo, como lo plantea Dessler (2018).

1.1.2 Hacia una estrategia integral

En los inicios de la gestion de capital humano, el reconocimiento laboral no
estaba contemplado como parte de la estrategia por lo que, se veia limitado, muchas
veces a eventos Unicos, como aniversarios de empleados o logros extraordinarios. Con
el paso del tiempo, las organizaciones fueron descubriendo la relacién que guarda el
compromiso y el rendimiento de los colaboradores, por tanto, el reconocimiento pasé
de ser un mero gesto a convertirse en una estrategia planificada y sélida, de acuerdo

a lo que plantea Bordeau (2019).

El cambio del reconocimiento laboral de una muestra ocasional a una estrategia
integral generd una referencia importante en la evolucién de la gestion de recursos
humanos. Este cambio refleja la comprension creciente de que el reconocimiento no
es simplemente una formalidad, sino una herramienta estratégica poderosa para
fomentar la motivacion, la productividad y la lealtad de los empleados. A medida que
las organizaciones, han avanzado en esta direccion, la estrategia integral de
reconocimiento se ha convertido en un componente esencial para atraer, retener y

potenciar el talento, de acuerdo con Robbins (2020).

En las primeras etapas de la gestion de gente y cultura, el reconocimiento se
otorgo de forma ocasional y restringida a eventos periddicos o Unicos. Por lo tanto, se
limité a eventos o sucesos especificos, por ejemplo, aniversarios de colaboradores o
logros extraordinarios. Esta practica, aunque simbdlica, no contemplaba de forma
integral la necesidad de reconocer y apreciar las contribuciones cotidianas de los

empleados. La evolucion hacia una estrategia integral implica reconocer que el



reconocimiento no debe ser una ocurrencia esporadica, sino una parte intrinseca de la
cultura organizacional. En linea con esta evolucion, se ha reconocido que el
rendimiento excepcional y la dedicacion diaria merecen una atencion constante. Esto
ha llevado a la integracion de programas y practicas sostenibles de reconocimiento en
la gestion diaria del personal como afirma Heneman (2018).

Reconocer y celebrar los logros y esfuerzos del personal de manera
permanente se traduce a una estrategia integral y continua. Esto no se limita a eventos
puntuales, sino que se integra a la planeacion organizacional. Es por esto que las
empresas han implementado un plan permanente, donde el reconocimiento no es una
excepcion, sino una practica constante. La estrategia integral reconoce la diversidad
de contribuciones y la singularidad de cada empleado. Esto ha permitido la
construccién de un reconocimiento personalizado, incorporando las preferencias
individuales y especificas de cada colaborador. Esta personalizaciéon aumenta la

relevancia e impacto del reconocimiento, como lo menciona Beer (2019).

También se afirma por Castillo (2021), que el reconocimiento debera de
permear de igual forma en todos los niveles jerarquicos no solo los superiores. De esta
manera, el reconocimiento se ha usado para dar voz a los colaboradores para
reconocer los esfuerzos de sus compafieros y jefes. Con ello se ha fomentado una
cultura inclusiva de reconocimiento que desdibuja en este sentido las lineas
jerarquicas. La transicion a la integralidad en el reconocimiento ha tenido un profundo
impacto en la cultura organizacional. La constante apreciaciéon ha procurado la
construccién de un entorno de trabajo favorable, donde el empleado se siente valorado

y motivado, lo que a su vez impulsa el compromiso y la lealtad en el largo plazo.

Con la finalidad de proteger la confidencialidad de la informacién de la empresa,

denominaremos a la misma como el caso BB Vida para fines practicos.

La incorporacion del reconocimiento laboral a la estrategia formal e integral



forma parte de un cambio sensible en el caracter y espiritu de la organizacion para las
practicas de recursos humanos. BB Vida, al incorporar esta estrategia integral, ha
reconocido la importancia critica de apreciar continuamente a su fuerza laboral,
demostrando que el reconocimiento no solo es un acto, sino una filosofia arraigada en
la esencia misma de la organizacién. Este cambio sienta las bases para un entorno

laboral mas motivador, productivo y centrado en las personas.

Las empresas estan cada vez mas conscientes de que el personal es un activo
sine qua non, por tal motivo, han transformado continuamente sus politicas y practicas
de reconocimiento para seguir el ritmo de las expectativas de los empleados aunadas
a las dinAmicas del mercado laboral. Las empresas reconocen que cada empleado es
anico y tiene contribuciones diferenciadas. En lugar de adoptar un enfoque uniforme,
ha implementado estrategias para personalizar el reconocimiento, ya sea mediante
elogios publicos, premios personalizados o eventos especiales que se ajusten a las
preferencias de cada individuo. En lugar de limitar el reconocimiento a eventos
ocasionales, se ha conformado una cultura de agradecimiento permanente. Esto
implica reconocer logros cotidianos, pequefios hitos y esfuerzos extraordinarios de
manera regular, contribuyendo a la construccion de una cultura organizacional basada

en la apreciacion mutua.

La organizacion ha evolucionado sus estandares de reconocimiento para
permitir un componente de retroalimentacién bidireccional. Esta evolucion significa que
tanto lideres como empleados se reconocen mutuamente, promoviendo un ambiente

de colaboracion y reconocimiento.

BB Vida ha demostrado su adaptabilidad a las cambiantes expectativas de sus
colaboradores. A medida que nuevas generaciones ingresan al mercado laboral, la
empresa ha ajustado sus estrategias para alinearse con las preferencias y valores
Unicos de cada generacion, garantizando asi la relevancia y la efectividad del

reconocimiento.

Con la entrada de nuevas generaciones en el mercado laboral, las expectativas

de los colaboradores respecto al reconocimiento han experimentado un cambio



notable. Mas alla de la compensacion financiera, los empleados buscan ser
reconocidos por sus contribuciones de maneras significativas y personalizadas. Este
cambio en las expectativas ha llevado a BB Vida a revisar y ajustar sus estrategias de
reconocimiento para asegurar la alineacion con las necesidades y deseos actuales de

su fuerza laboral.

BB Vida, ha identificado distintos desafios relacionados con la efectividad de
sus estrategias de reconocimiento. Estos desafios pueden incluir la falta de
comprension de las preferencias individuales de los empleados, la necesidad de
mejorar la adaptabilidad de las practicas de reconocimiento y la busqueda constante

de fortalecer la cultura organizacional.

1.2 Declaracion de problema

La creciente competencia por captar, retener y desarrollar al personal mejor
calificado se ha convertido en un reto constante para toda organizacion y el logro de
sus objetivos. En este escenario, valorar y apreciar en forma continua y personalizada
las contribuciones de los colaboradores por medio del reconocimiento se erige como
un componente esencial que sobrepasa la compensacion econémica. Este estudio se
centra en identificar las preferencias de reconocimiento en una empresa con sede en
la Ciudad de México, explorando de qué manera las estrategias de reconocimiento
inciden en la moral, la productividad y la retencion del talento.

Este estudio comprende la identificacion de las preferencias de reconocimiento
de los empleados en la empresa bajo analisis, la evaluacién del impacto del
reconocimiento en la motivacion y compromiso de los colaboradores, el analisis de las
estrategias de reconocimiento implementadas y su alineacion con las expectativas de
los empleados, asi como la formulacion de recomendaciones para mejorar las
practicas de reconocimiento y fortalecer la cultura organizacional. El trabajo adopta un
enfoque mixto, combinando métodos cuantitativos y cualitativos. Se realizaran

encuestas andnimas para integrar informacion cuantitativa sobre las preferencias de



los colaboradores y el impacto percibido del reconocimiento enunciado. Ademas, se
llevaran a cabo entrevistas individuales y focus group para generar perspectivas mas

profundas y cualitativas.

La empresa objeto de estudio opera con una plantilla diversa de empleados, y
el reconocimiento juega un papel destacado en un entorno laboral que enfrenta
desafios especificos, como la competencia laboral y la retencién del talento. Se
analizard la informacion obtenida para identificar patrones y tendencias en las
preferencias de reconocimiento, se evaluaran las estrategias actuales, la percepcion
de los colaboradores sobre su efectividad y la relacion entre el reconocimiento y la
satisfaccion laboral.

Basado en los hallazgos, se ofreceran recomendaciones puntuales para
optimizar las estrategias de reconocimiento en la empresa, sugiriendo ajustes en las
practicas presentes, la activacion de nuevas iniciativas y la promocién de una cultura

de aprecio mutuo.

El presente caso de estudio termina enmarcando lo relevante del
reconocimiento en el entorno laboral y otorga datos valiosos para que la empresa
perfile de forma mas precisa sus practicas de gestion de gente y cultura.
Adicionalmente, se enuncian aprendizajes puntuales que pudieran seser aplicados a
otras empresas u organizaciones que buscan alimentar la cercania con sus empleados
a través del reconocimiento, subrayando la mecanica del reconocimiento en el
contexto empresarial de México y ofreciendo elementos aplicables a diversas

industrias en su busqueda por mejorar las estrategias de gestion de gente y cultura.

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo Principal

El objetivo principal de este estudio es analizar las preferencias de



reconocimiento de los empleados en una empresa con sede en la Ciudad de México,
evaluando como las estrategias de reconocimiento inciden en el compromiso, lealtad,
productividad y la retencion del talento. Por medio de un enfoque mixto que se apoya
de métodos cuantitativos y cualitativos, se pretende identificar patrones y tendencias
en las preferencias de reconocimiento, evaluar la efectividad de las estrategias
actuales, y proponer recomendaciones puntuales para favorecer las practicas de

reconocimiento y fortalecer la cultura organizacional.

Este estudio pretende brindar una profunda comprension del proceso de
reconocimiento en el contexto empresarial mexicano, proporcionando a la empresa y
a otras organizaciones herramientas practicas para optimizar sus estrategias de
gestion de talento. Al centrarse en las preferencias de reconocimiento, el estudio busca
contribuir al desarrollo de practicas mas efectivas que impulsen la motivacion, el
compromiso y la retencion del talento, fortaleciendo con ello la cercania entre la

empresa y sus colaboradores en un entorno laboral altamente competitivo.

1.3.2 Objetivos secundarios

Identificar las Preferencias Especificas de Reconocimiento: Aplicar andlisis
cuantitativos por medio de encuestas directas pero andnimas para ubicar las
preferencias especificas de reconocimiento de los empleados en la empresa en
estudio, se categorizaran y clasificaran las preferencias segun criterios como tipo de
reconocimiento (econémico, emocional, presencial, grupal, etc.), frecuencia deseada,

y las preferencias en los medios de comunicacion.

Analizar las preferencias del personal con base en su escolaridad:
Entender las preferencias del personal en funcion de su nivel de escolaridad es
esencial para la gestion de recursos humanos y la creacion de un entorno laboral que
respalde el desarrollo individual. Los colaboradores con diversos niveles de educacion
pueden tener expectativas y necesidades especificas en relacion con su trabajo y

crecimiento profesional. Analizar estas preferencias permite a las organizaciones



personalizar estrategias de retencion, desarrollo y motivacion que se ajusten a las

aspiraciones y habilidades de cada grupo educativo.

Analizar las preferencias del personal con base en su funcion: Considerar
las preferencias del personal segun su nivel de responsabilidad y contribucion permitir
disefiar estrategias de reconocimiento muy puntuales. Con esto observaremos la

capacidad de adaptacion de la empresa con base en su propia diversidad.

1.4 Justificacién del Estudio

La realizacion de este estudio se fundamenta en la necesidad imperante de
comprender y mejorar la gestion del reconocimiento en el entorno empresarial,

especificamente en una empresa con sede en la Ciudad de México.

En un contexto empresarial cada vez mas dinamico y competitivo, las
organizaciones buscan mantener, atraer y desarrollar al personal méas calificado. La
retencion y satisfaccion de los empleados son determinantes para lograr ventajas
competitivas sostenibles. La relacion directa entre el reconocimiento y la productividad
ha sido ampliamente reconocida. Entender como las estrategias de reconocimiento
influyen en la moral y la productividad es esencial para optimizar el rendimiento del

equipo de acuerdo a lo que postula Fournies (2021).

La variedad de retos que presenta el entorno laboral mexicano, como la
compleja competencia por el talento y la necesidad de retener a empleados valiosos,
proporciona un contexto Unico que merece una investigacion especifica. El estudio se
propone identificar las preferencias de reconocimiento de los colaboradores y evaluar
la efectividad de las estrategias implementadas. Los resultados contribuiran al
desarrollo de estrategias mas efectivas y al alineamiento de las practicas de

reconocimiento con las expectativas de los colaboradores.



La integracion de métodos cuantitativos y cualitativos permite generar una
vision completa de las preferencias y percepciones de los colaboradores, otorgando
una comprension holistica de la dinamica del reconocimiento en el entorno laboral. Los
hallazgos y recomendaciones generados de este estudio beneficiardn tanto a la
empresa en cuestion, como a otras organizaciones que enfrentan desafios similares

en la gestion del talento y que buscan alimentar la cercania con sus empleados.

En un entorno empresarial donde el capital humano es un activo critico,
comprender las preferencias de los colaboradores en cuanto al reconocimiento se
convierte en un aspecto estratégico para impulsar el compromiso y la lealtad. Este
estudio aborda una necesidad empresarial imperante, también contribuye a la
generacion de conocimiento valioso y aplicable en el @mbito de la gestion del talento,
proporcionando a las organizaciones las herramientas necesarias para mejorar sus

practicas de reconocimiento y fortalecer la conexion con sus equipos de trabajo.

1.5 Alcance y limitaciones del estudio

1.5.1 Alcance del Estudio

El presente estudio se centrara especificamente en analizar las preferencias de
reconocimiento de los colaboradores en una organizacion con sede en la Ciudad de
México. La investigacion abarcard areas criticas, incluyendo la identificacion de
preferencias especificas de reconocimiento, la evaluacion del impacto del
reconocimiento en la motivacion y compromiso de los colaboradores, y el andlisis de
la alineacion de las estrategias de reconocimiento con las expectativas de los
empleados. Ademas, se considerara la diversidad de la plantilla laboral, abarcando
distintos niveles jerarquicos, departamentos y perfiles profesionales dentro de la

organizacion.

1.5.2 Limitaciones del Estudio

La implementacion general de los resultados se limitara al contexto especifico



de la empresa bajo estudio. Las conclusiones y recomendaciones deben interpretarse
en consideracion hacia las particularidades de la misma. Otros factores de caracter
externo, como cambios econdémicos, sociales o politicos, podrian influir en las
preferencias y percepciones de los colaboradores. Estos factores, aunque
reconocidos, podrian estar fuera del alcance del estudio.

La participacion en encuestas y entrevistas es voluntaria, lo que puede
introducir sesgos de autoseleccion. Los resultados pueden no representar
completamente las opiniones de aquellos colaboradores que optan por no participar.
Aungue se extraeran lecciones valiosas, las conclusiones y recomendaciones estaran
orientadas principalmente a la empresa objeto de estudio. La aplicabilidad a otras

organizaciones puede variar segun sus contextos y caracteristicas especificas.

La recopilacién de datos cualitativos dependerd de las percepciones y
experiencias reportadas por los participantes, lo que podria estar sujeto a
interpretaciones subjetivas. Limitaciones en recursos financieros y temporales pueden
afectar la extension y profundidad de la investigacion, asi como la cantidad de

participantes incluidos en el estudio.

A pesar de estas limitaciones, el estudio busca proporcionar puntos de vista
valiosos que contribuyan al entendimiento de las dinamicas de reconocimiento en el
ambito empresarial mexicano, y las recomendaciones derivadas pretenden ser guias
practicas para mejorar las estrategias de reconocimiento y fortalecer la conexién entre

las organizaciones y sus empleados.

Capitulo Il. Contexto de la Organizacién

2.1 Historia

La historia de BB Vida, cuenta con una destacada trayectoria de 131 afios, se



ha consolidado como una marca lider en la generacion de productos destinados al
consumo masivo. Originaria de Carolina, Estados Unidos, la compafia experiment6
un crecimiento significativo a mediados del siglo XX, expandiendo sus operaciones a

nivel nacional e internacional.

En el contexto mexicano, la empresa inicid sus actividades alrededor del afio
1950, lo que significa que ha estado contribuyendo al mercado mexicano durante mas
de 70 afos. A lo largo de este tiempo, ha logrado posicionarse como una referencia
en la industria, ofreciendo una diversidad de productos de alta calidad que han ganado

la preferencia de los consumidores.

La presencia de BB Vida se extiende en todo México, abarcando diferentes
regiones del pais. Para efectos del presente estudio, se ha centrado en analizar las
sucursales ubicadas estratégicamente en el Noroeste y Nororiente de la Ciudad de
México, asi como en el norte del Estado de México. Estas ubicaciones especificas
fueron seleccionadas con el objetivo de obtener una perspectiva detallada y
representativa de la presencia y operaciones de la empresa en estas areas geogréaficas

particulares.

Con un compromiso constante con la excelencia y la satisfaccion del cliente, la
empresa ha evolucionado a lo largo de los afios, adaptandose a las cambiantes
demandas del mercado y manteniendo altos estandares de calidad en sus productos.
Su presencia sostenida a lo largo del tiempo y su expansion estratégica evidencian el

éxito y la relevancia de la marca en el mercado de productos de consumo masivo.

En la actualidad, BB Vida continGia siendo una fuerza innovadora en la industria
de bebidas no alcohdlicas. Con una amplia gama de productos que abarcan desde
refrescos y aguas aromatizadas hasta bebidas energéticas y saludables, la marca
sigue respondiendo a las necesidades cambiantes de sus consumidores. La constante

busqueda de nuevos sabores y experiencias Unicas ha convertido a BB Vida en un



referente en el mercado.

BB Vida no solo se trata de satisfacer la sed, sino también de contribuir
positivamente a las comunidades en las que opera. A través de programas de
responsabilidad social, la organizacién ha apoyado iniciativas locales, promoviendo la
salud, la educacion, fuentes de empleo que procuran bienestar en todo México.

La historia de BB Vida es un testimonio de la dedicacion a la calidad, la
innovacion constante y la conexion con los consumidores. A medida que la
organizacion avanza hacia el futuro, su compromiso sigue siendo refrescar vidas y

crear momentos de alegria para todos aquellos que eligen disfrutar de sus productos.

2.2 Misién

En BB Vida, nuestra mision es ofrecer a nuestros consumidores momentos de

deleite y satisfaccion a través de nuestras bebidas.

Nos esforzamos y comprometemos por ser lideres en innovacién, creando

constantemente crecimiento para nuestros clientes.

Ofrecemos un lugar de trabajo en el que cuidaremos en todo momento de ti,

creando oportunidades para que te desarrolles con éxito.

Estamos comprometidos con el medio ambiente, por lo que, cuidamos nuestros
recursos naturales y promovemos practicas que contribuyan a tener un lugar

sostenible en el tiempo

2.3 Vision

En BB Vida, aspiramos a contribuir de forma positiva con las familias

mexicanas.



2.4 Valores y Principios

En BB Vida, nuestros valores son la guia para la toma de decisiones, dilemas y
actuaciones en la labor cotidiana (Excelencia, Servicio, Pasion y conviccién con lo que
hacemos y Crecimiento). Nuestros principios son las creencias que consideramos

verdades (Unidad, Trato Humano, Integridad y Libertad responsable).

Calidad y Excelencia: Nos comprometemos a ofrecer productos de la mas alta
calidad. La excelencia es la piedra angular de nuestra marca, y nos esforzamos por

superar las expectativas en sabor, ingredientes y procesos de produccion.

Innovacién y Creatividad: Promovemos la innovacion y la creatividad en todos
los aspectos de nuestro trabajo. Buscamos constantemente nuevas formas de
sorprender y deleitar a nuestros consumidores, manteniéndonos a la vanguardia de la

industria de bebidas no alcohdlicas.

Salud y Bienestar: Valoramos la salud y el bienestar de nuestros
consumidores. Nos comprometemos a ofrecer opciones de bebidas que no solo sean
deliciosas, sino también nutritivas, contribuyendo a un estilo de vida saludable y

equilibrado.

Sostenibilidad Ambiental: Somos defensores apasionados de la
sostenibilidad ambiental. Nos esforzamos por minimizar nuestro impacto en el medio
ambiente, adoptando practicas responsables en la seleccion de ingredientes,

empaques eco amigables y procesos de produccion eficientes.

Compromiso Social: Creemos en el poder de hacer el bien. Nos
comprometemos a ser ciudadanos corporativos responsables, invirtiendo en
comunidades locales y apoyando iniciativas sociales que promuevan la equidad, la

educacion y el desarrollo sostenible.



Integridad y Etica Empresarial: Operamos con los mas altos estandares éticos
e integridad. Valoramos la transparencia en todas nuestras acciones y nos esforzamos
por construir relaciones basadas en la confianza con nuestros empleados, clientes,

SOcCIos y personas interesadas.

Conexién con los Consumidores: Priorizamos la conexion auténtica con
nuestros consumidores. Valoramos sus opiniones y experiencias, y nos esforzamos

por construir relaciones significativas que vayan mas alla de la transaccion comercial.

Diversidad e Inclusion: Celebramos la diversidad en todas sus formas.
Fomentamos un entorno inclusivo que valora las diferencias y reconoce la contribucién

Unica de cada individuo en nuestro equipo y en la sociedad.

Estos valores no solo definen quiénes somos, sino que también moldean
nuestro camino hacia el futuro. En BB Vida, nos comprometemos a vivir y trabajar
segun estos valores, asegurando que cada accion refleje nuestra dedicacién a la

excelencia, la innovacion, la responsabilidad social y ambiental.

2.5 Estructura y personal de la organizacién

La estructura organizativa de BB Vida esta disefiada para fomentar la eficiencia,
la toma de decisiones agil y la colaboracion entre equipos. La empresa ha adoptado
una estructura funcional que se adapta a su enfoque en la produccion y

comercializacion de bebidas no alcohdlicas.

Direccion Ejecutiva

Director Ejecutivo: Encargado de liderar la vision estratégica de la organizacion

y tomar decisiones clave.

Director de Operaciones: Responsable de la gestion diaria de las operaciones



y la cadena de suministro.

Director Financiero: Encargado de la salud financiera de la organizacion y la

planificacion econémica.

Director Capital Humano: Encargado de la gestion del talento y su cultura tanto

interna como externa.

Director Tecnologia e informacion: Encargado de los medios de comunicacion

y herramientas tecnologicas.

Departamentos Funcionales

Produccién y Fabricacion: Encargado de la elaboracion y embotellado de las
bebidas, asegurando altos estandares de calidad.

Marketing y Ventas: Responsable de la promocion de productos, la publicidad
y el desarrollo de estrategias de ventas.

Investigacion y Desarrollo: Enfocado en la innovacion de productos y la mejora

continua de las formulas.

Capital Humano: Encargado de la gestion del talento, la capacitacion y el
bienestar de los empleados.

Finanzas y Contabilidad: Responsable de la gestion financiera, contabilidad y
reporte de resultados.

Equipos de Produccion y Operaciones

Gerentes de Planta: Supervisan las operaciones diarias en las instalaciones de

produccion.

Ingenieros de Procesos: Trabajan en la mejora continua de los procesos de

fabricacion.

Personal de Control de Calidad: Garantiza que todos los productos cumplan con
los estandares de calidad.



Equipos de Marketing y Ventas

Gerentes de Marca: Lideran las estrategias de marketing para cada producto.

Ejecutivos de Ventas: Desarrollan relaciones con clientes y promueven los

productos en el mercado.

Equipos de Investigacion y Desarrollo:

Cientificos de Alimentos: Trabajan en el desarrollo y mejora de las férmulas de
bebidas.

Especialistas en Innovacion: Exploran nuevas tendencias y tecnologias en la

industria de bebidas.

Equipos de Capital Humano

Gerentes de Capital Humano: Encargados de la gestion del personal, la
atraccion, seleccion, contratacion, desarrollo de habilidades, recompensa y beneficios.

Especialistas en Bienestar Laboral: Se centran en promover un ambiente de
trabajo saludable y positivo.

Equipos de Finanzas y Contabilidad

Contadores y Analistas Financieros: Gestionan la contabilidad, elaboran

informes financieros y ofrecen analisis.

Personal de la Organizacion

El personal de BB Vida esta compuesto por profesionales altamente calificados



en diversas areas, desde cientificos de alimentos y expertos en marketing hasta
ingenieros de procesos Yy ejecutivos de ventas. La diversidad de habilidades y
perspectivas es fundamental para la innovacion y el éxito continuo de la empresa.
Ademas, la cultura corporativa fomenta la colaboracion, la creatividad y el compromiso
con los valores de la empresa, creando un ambiente propicio para el crecimiento y la

excelencia

2.5 Cultura Organizacional de BB Vida

La cultura organizacional de BB Vida se define por un compromiso compartido
hacia la excelencia, la innovacion constante, y la creacion de un impacto positivo en la
sociedad y el medio ambiente. La organizacién ha cultivado una cultura vibrante y
colaborativa que refleja sus valores fundamentales y que se traduce en un ambiente

de trabajo enriquecedor.

La innovacion esta arraigada en la cultura de BB Vida. Se fomenta la creatividad
en todos los niveles de la organizacién, desde el equipo de investigacion y desarrollo
hasta el personal de marketing. Se promueve la experimentacién y la busqueda de
soluciones novedosas para satisfacer las cambiantes preferencias de los

consumidores.

La busqueda de la calidad es un principio fundamental. Desde la seleccion de
ingredientes hasta los procesos de fabricacion y embotellado, cada paso se realiza
con meticulosidad para asegurar que los productos de BB Vida cumplan con los mas

altos estandares de calidad.

La sostenibilidad es una parte integral de la cultura de la empresa. BB Vida
reconoce la responsabilidad de contribuir positivamente al medio ambiente, adoptando
practicas organizacionales sostenibles, desde la seleccion de envases eco amigables

hasta la gestion eficiente de recursos.



Se promueve un ambiente de trabajo colaborativo donde la comunicacion
abierta y la cooperacion son fundamentales. Los equipos de diferentes departamentos
trabajan en estrecha colaboracion, compartiendo conocimientos y perspectivas para

lograr objetivos comunes.

BB Vida valora el desarrollo profesional y personal de sus colaboradores. Se
ofrecen oportunidades de capacitacion y crecimiento, y se fomenta la adquisicion
continua de habilidades y conocimientos. El bienestar de los colaboradores es una
prioridad. BB Vida se esfuerza por crear un entorno laboral saludable y apoya

iniciativas que promueven el equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Se celebra la diversidad en todas sus formas, reconociendo que la mezcla de
talentos, antecedentes y perspectivas fortalece la organizacion. La inclusién es
promovida activamente, asegurando que todos los empleados se sientan valorados y
respetados. BB Vida se compromete con la comunidad y busca generar un impacto
positivo en la sociedad. Se promueven iniciativas de responsabilidad social que
aborden problemas sociales y contribuyan al desarrollo de las comunidades locales.

La cultura organizacional de BB Vida es dinamica, apasionada y orientada hacia
el futuro. Cada empleado forma parte de una comunidad que comparte valores
comunes Yy trabaja hacia una visidbn compartida: refrescar vidas y construir un futuro

mas saludable y sostenible.



Capitulo Ill. Marco teérico
3.1 Reconocimiento

Reconocer, segun la Real Academia Espafiola (RAE, 2019), significa agradecer
un beneficio o un favor recibidos. Esto quiere decir que cuando la empresa le otorga o
da a su personal un reconocimiento, esto se entiende como la accion de agradecer el
beneficio que recibe por el trabajo de sus colaboradores. De esta forma, el
reconocimiento laboral es percibido por el individuo como algo satisfactorio que le

brinda hacer bien su trabajo.

La satisfaccion, de acuerdo con el diccionario de Cambridge, significa sentirse
bien por haber hecho algo correcta o adecuadamente (Diccionario de Cambridge:
3491). Esto puede entenderse como la sensacién percibida por la persona, al haber
concluido un trabajo, orden o mandato en forma correcta. Por lo tanto, podemos
analizar la satisfaccion laboral desde dos diferentes enfoques, desde un punto de vista
emocional y como una actitud frente al trabajo.

3.1.2 Enfoques de la satisfaccién laboral

Para poder explicar de manera mas detallada la satisfaccion laboral deberemos
entender y analizar otros conceptos tales como las actitudes. Por lo tanto, se definird
a las actitudes como enunciados de evaluacién (positiva 0 negativa) que reflejan como
se siente una persona con relacion a algo (Robbins, 2009). Las actitudes se pueden
dividir en tres componentes que son: cognicion, afecto y comportamiento. La
cognicion, se refleja en una creencia de como es algo en el trabajo. El afecto es la
parte emocional o dicho de otro modo es el lado sentimental de una actitud. Por ultimo,
el comportamiento hace referencia a una intencion hacia algo o alguien. La cognicion,
el afecto y el comportamiento son componentes que seria muy dificil separar, por lo

que, la actitud de un trabajador se puede observar de la siguiente manera, por ejemplo,




cognicion (un empleado que creia que merecia un ascenso), afecto (este trabajador
esta molesto con su jefe inmediato porque no fue ascendido), y comportamiento (el
empleado decide postularse en otro empleo) (Robbins, 2009).

Es importante para toda organizacion entender las actitudes, toda vez que,
generan comportamientos lo cuales, pueden ser favorables o no hacia la misma, sin
embargo, a finales de la década de los afios 60 , se afirmé que las actitudes seguian
lo que dictaba el comportamiento, Ledn Festinger fue quien plante6 esto, refiriendo
gue los casos de donde la actitud era posterior al comportamiento reflejaban los
efectos de la disonancia cognitiva, esta se refiere a toda incompatibilidad que percibe
un individuo entre dos o mas actitudes o entre el comportamiento y las actitudes
(Robbins, 2009). Esto significa que en general las personas buscan que sus actitudes

y Sus comportamientos sean congruentes, racionales y consistentes.

A partir de esto, podemos abordar las actitudes que guardan relacién con el
comportamiento organizacional, por lo tanto, se delimitara este analisis haciendo
mencion de tres actitudes (satisfaccion en el trabajo, involucramiento en el trabajo y
compromiso organizacional) con énfasis en la satisfaccion en el trabajo, toda vez que,
es parte primordial del objeto de este estudio. La satisfaccion en el trabajo se entiende
como una percepcion positiva sobre el trabajo mismo, la cual nace de la evaluaciéon de
sus caracteristicas (Robbins, 2009). Un trabajador satisfecho genera sentimientos

positivos, mientras que, un trabajador descontento tendra sentimientos negativos.



Figura 1.

Los componentes de la actitud.

Cognitivo =
Evaluacion.
Mi jefe ascendio
a una persona
que se lo
merecia menos
que yo. El es
injusto.

Afectivo =
Sentimiento. Actitud negativa

Mi jefe me hace hacia el jefe
enojar. directo

De

comportamiento
= Accién.
Estoy en busca
de un nuevo
empleo. Me
gustaria
quejarme de mi
jefe.

Fuente: Robbins, S. P. (2009). Comportamiento Organizacional. Editorial Pearson

Educacion.

Desde un punto de vista emocional, Locke, (1976), definid la satisfaccion laboral
como el estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva
de las experiencias laborales de la persona, esto es que, los trabajadores hacen una
comparacién entre lo que reciben en términos econdémicos en el trabajo y los
resultados que se obtienen en el mismo. Davis y Newstrom (2002), definieron la
satisfaccion en el trabajo como un conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con las que los empleados ven su trabajo. La satisfaccion laboral como
una actitud frente al trabajo se defini6 como la diferencia que existe entre la
recompensa percibida como adecuada por parte del trabajador y la recompensa
efectivamente recibida (Porter, 1962). Una persona con una gran satisfaccién con el



trabajo tiene actitudes positivas, mientras que aquella que se siente insatisfecha

alberga actitudes negativas (Robbins, 2009).

3.1.3 Cuantificar la satisfaccion en el trabajo

Entender como se puede hacer cuantitativa la satisfaccion laboral es un punto
fino a desarrollar, por lo que, se usaran dos enfoques, el de la asignacion de una
calificacion global Unica y la suma de cierto nimero de facetas del trabajo. La
asignacion de una calificacion global se realiza por medio de un cuestionario con base
en escala Likert, con respuestas que van de nada malo hasta excelente. El segundo
enfoque, la suma de cierto niumero de facetas del trabajo, ubica los elementos
esenciales de un trabajo y cuestiona al trabajador acerca de sus sentimientos respecto
de estos. Las variables que se podrian calificar implican tipo de trabajo, supervision,
salario, desarrollo profesional y clima laboral, entre otros (Robbins, 2009).

3.1.4 Satisfaccion de las personas en su trabajo

Estar satisfecho en el trabajo regularmente esta asociado a las siguientes
facetas de satisfaccion: el trabajo en si mismo, salario, desarrollo profesional,
supervision y clima organizacional, sin embargo, el disfrutar el trabajo por si mismo, es
la faceta con mayor calificacién, en consecuencia, los empleos en los que se otorgan
capacitacion, versatilidad, independencia y control son en los que los trabajadores se
sienten mas satisfechos. El salario también ocupa una de las posiciones con mayor
namero de calificaciones, sin embargo, esto estd mas relacionado con el origen
econOmico de los trabajadores, es decir, que un colaborador que proviene de una
esfera social baja se siente mas satisfecho con el logro de una buena paga, no
obstante, con el paso del tiempo, dicha satisfaccion va desapareciendo, o que motiva
a las personas no es necesariamente lo mismo que puede hacerles felices (Robbins,
2009).



3.2 Motivacion

La motivacion es un concepto muy estudiado, primeramente, con un enfoque
general hacia el ser humano. En dicho enfoque se dice que, tanto agentes internos
como externos son los que la definen y, que esto cambia de persona a persona (Arias
Galicia, 1980). Sin embargo, en términos organizacionales la motivacion ha sido
estudiada toda vez que se asocia a la satisfaccion del personal y con esto a su

productividad en la empresa (Robbins, 2009).

Surge la pregunta, ¢ Qué es entonces la motivaciéon y de dénde viene? El doctor
Stephen Robbins (2009), dice que la motivacion es el producto de la convivencia de
un individuo con una situacion, es decir, que la motivacién puede nacer de la
experiencia o la convivencia con algo determinado, a lo que integrando el concepto del
Dr. Arias Galicia (1980), podemos incluir que la motivacion puede venir de algo interno
o externo al individuo. Por lo tanto, comenzaremos compartiendo las definiciones mas
basicas de la motivacion. La palabra motivacion deriva del latin movitus o motus, que
significa causa del movimiento. De acuerdo con la Real Academia Espafola (RAE,
2019), la motivacion es el conjunto de factores internos y externos que determinan en

parte las acciones de una persona.

En la tabla 2, se ha colocado la conceptualizacion que la motivacion ha tenido
desde el enfoque de varios autores a lo largo del tiempo.

Tabla 1: Enfoques de la motivacién

Autor Definicién Enfoque
Arias Galicia La motivacién es un motor Psicoldgico
(1980) gue genera movimiento en

los seres humanos.

Marketing La motivacion es el estado Organizacional

Publishing (1996) emocional que se genera en




una persona como
consecuencia de la
influencia que ejercen
determinados motivos en su

comportamiento.

Espada Garcia La motivacion es un factor Psicoldgico
(2002) emocional basico, por lo
tanto, estar motivado
significa realizar las tareas
cotidianas sin apatia y sin un

sobreesfuerzo adicional.

Robbins (2009) La motivacion son los Organizacional
procesos que inciden en la
intensidad, direccién y
persistencia del esfuerzo
gue realiza un individuo para

la consecucién de un

objetivo.
Aguado Aguilar La motivacion es el conjunto | Psicolégico
(2014) de mecanismos que

energizan, organizan e
inician la conducta,
orientandola a la

consecucion de metas.

Fuente: Elaboracion propia

Para motivar a las personas hay que brindarles motivos para que tengan
conductas deseables. Desde un punto de vista psicolégico, un motivo, es un conjunto
de sentimientos que impulsan a una persona a ansiar y pretender ciertas cosas y a
actuar para obtener lo deseado (Marketing Publishing, 1996). La motivacion esta

vertida en la conducta y esta a su vez esta controlada por factores motivacionales



internos, es decir, que el comportamiento esta directamente relacionado con el entorno
(Espada Garcia, 2002).

3.3 Motivacion y emocion

Puede presentarse que un estado motivacional sea al mismo tiempo un estado
emocional, sin embargo, si el estado influye principalmente en el arranque de las
conductas orientadas a la consecucion de una meta, nos estaremos refiriendo a sus
funciones motivacionales. La motivacion esté vinculada con los aspectos propositivos
y direccionales de la conducta, en tanto que le emocioén se refiere a las reacciones
afectivas cambiantes que se presentan en el avance de la conducta hacia una meta
(Aguado Aguilar, 2014).

Si la motivacion laboral se genera mediante una energia interna que empuja al
trabajador a realizar una accién, habria que actuar desde su interior para que este se
moviera, sin embargo, las personas tienen motivos y objetivos propios, y estos no
siempre se relacionan con los de la empresa, por lo que, solo por medio de la
compresion y control de los motivos se podria influenciar la intensidad y direccion de
la energia motivacional. La intensidad, direccidén y persistencia, son los elementos
clave de su definicion de motivacion Robbins (2009). La intensidad es la energia que
una persona deposita cuando intenta hacer algo, una intensidad alta no garantiza los
resultados, para que esto sea factible se debera dar una direccion adecuada. Como
parte de un proceso la motivacion debera contar con un grado de persistencia, la cual
se representa como el tiempo durante el cual se realiza el esfuerzo o intento (Robbins,
2009). Las empresas no tienen como tal una motivacion, lo que tienen es una finalidad,

es decir, una mision y requiere de sus colaboradores para lograrle (Vélaz Rivas, 1996).

La motivacién dentro del trabajo comenz6 a tocarse en los afios treinta, y se dio
con relacién al experimento de Elton Mayo en Howthorne Works en Chicago, antes de
esto se pensaba que los trabajadores solo se motivaban por medio de recompensas
econdmicas (términos positivos) o con la evasion de sanciones (términos negativos)

(Vélaz Rivas, 1996). Dado que el campo de estudio de la motivacién es con base en



el trabajo, serd importante definir cual es el significado de este para poder
relacionarlos. El concepto més preciso en materia laboral es el que se desprende de
la Ley Federal del Trabajo por lo que, se cita textualmente lo que en ella se menciona.
“‘Se entiende por trabajo toda actividad humana, intelectual o material,
independientemente del grado de preparacion técnica requerido por cada profesion u
oficio” (Ley Federal del Trabajo, 2019, p.4). En este sentido se precisara que todo
trabajo es una actividad, pero no toda actividad es un trabajo, esto es, porque se
denomina trabajo a cualquier actividad que se relaciona con un fin fuera de si (Vélaz
Rivas, 1996). La motivacion en el trabajo puede cumplir algo muy béasico para la
empresa, pero de total importancia y relevancia como lo es que, el trabajador se

encuentre mas motivado es permanecer en esta que en abandonarla.

Cuando se trata de orientar la motivacion al logro de una o varias metas no
encontramos con la motivacién en el trabajo, en la que, el individuo debera ser
orientado a tomar la decision de producir, es decir, a la realizacion de una tarea (Vélaz
Rivas, 1996). Las conductas motivadas son comportamientos cuya realizacion
aumenta la probabilidad de obtener algo deseado por el individuo. La orientacion hacia
una meta se refiere a la funcion que cumple una conducta, no al mecanismo que la
produce. En otras palabras, la conducta motivada, esta orientada hacia una meta en
el sentido de que aumenta la probabilidad de conseguirla (Aguado Aguilar, 2014). La
compresion correcta de los motivadores focalizados al logro de metas requiere de toda
la atencién de las organizaciones, para desarrollar una adecuada planeacion de
programas de reconocimiento, incentivos, etc., que motiven la conducta de sus

colaboradores para que se alcancen metas y objetivos.

3.3 Generaciones en el campo laboral

Al hablar de generaciones nos referimos a la edad de los trabajadores, si bien
esto forma parte del ciclo de vida de todo ser humano, deberemos preguntarnos, ¢ por
gué es importante para la empresa? La edad de los trabajadores es importante para
las empresas porque se piensa que con el paso de los afios, el empleado va perdiendo

velocidad, agilidad, fuerza y coordinacién, y junto con otros factores merman su



productividad, no obstante esto, las investigaciones han demostrado lo contrario, por
ejemplo, el resultado de un estudio realizado en una comercializadora de hardware
demostrd que una de sus sucursales en la que se tenia una plantilla de colaboradores
por encima de los 50 afios fue la mas productiva, en comparacion con sucursales

donde su empleados tenian un promedio mas bajo (Robbins, 2009).

Durante mucho tiempo las empresas se fueron preparando para los cambios
generacionales, sin embargo, este proceso ya es una realidad en las organizaciones
(Smith & Quinn, 2012). Los docentes e investigadores usan el término “generacion”
para referirse a las personas que nacieron y crecieron en el mismo periodo, que
comparten eventos muy particulares de la vida (Kupperschmidt, 2000). Dichas
caracteristicas se hacen palpables al momento de que se observa su estilo de vida
incluida su participacion como parte de un equipo de trabajo (Patterson, 2008). Hoy
dia existen tres principales generaciones conviviendo en el terreno laboral, estos son
Baby Boomers, Generacion X y Milllenial (Generacion Y) (Glass, 2007). Las empresas
enfrentan un gran reto en funcion de que cada generacion tiene sus propios valores,
habilidades y caracteristicas Unicas por lo que, deben actuar con precisiéon al momento

de integrar sus equipos de trabajo.

3.3.1 Baby Boomers (1946-1964)

Los de esta generacion nacieron entre 1946 y 1964 y son la generacién mas
longeva en el trabajo. Se les denominé como la generacion Baby Boom debido al
nacimiento de 17 millones de bebés adicionales en aquel periodo (O'Bannon, 2001).
Esta generacién se caracteriza por pensar que el trabajo duro y el sacrificio son
factores determinantes para el éxito (Patterson & Pegg, 2008). Tiene alta fidelidad
organizacional, valoran lo que han conseguido y se sienten muy orgullosos de sus
trayectorias (Burke, 2004). Se mantuvieron individualistas, ambiciosos y con
orientacién a logros, altamente competitivos (Becton, Walker & Jones-Farmer, 2014;
Coomes & De Bard, 2004; Kupperschmidt, 2000; Lyons, Duxbury, & Higgins, 2007;
O'Bannon, 2001; Twenge & Campbell, 2008). Varias investigaciones han afirmado que

esta generacion es muy comprometida y leal con la empresa porque se produjo a



expensas de su vida familiar (Dixon, Mercado & Knowles, 2013; Zeeshan & Iram,
2012).

3.3.2 Generacion X (1965-1980)

Se le denomino X porque les tocO incorporarse al mercado laboral en un
momento de incertidumbre y desempleo, por ello se les representa con una incégnita
(Estrategia y Negocios, 2016). El rango mas comun para identificarlos es el que va de
1965 a 1980 (AARP, 2007). Han sido grandes impulsores de la tecnologia, les toco
vivir la era analdgica y el nacimiento del puntocom, fueron los primeros usuarios del
chat. Los nativos de esta generacion comunmente ocupan los puestos intermedios en
la organizacién (Estrategia y Negocios, 2016). Se les considera como trabajadores con
un alto sentido ético, en su mayoria estan satisfechos con su trabajo y aprecian los
beneficios que este les brinda a sus familias (O'Bannon, 2001). Los de la generacion
X suelen ser personas autosuficientes, se adaptan bien al cambio y comunmente
deciden trabajar solos (Broom, 2010; Hahn, 2011). En esta generacion se ha
consolidado la mujer en el mercado laboral. En su interaccion con generaciones mas
jovenes optan por tener una mente flexible y abierta para no cerrarse a las nuevas
ideas (Estrategia y Negocios, 2016). Se dice que los de esta generacion no aceptan la
autoridad, dado que no les gustan las reglas de trabajo y no tienen un alto sentido de
lealtad (Ferri-Reed, 2013). Les toco ser testigos de los sacrificios de sus padres por
las empresas, lo que les hizo generar comportamientos de independencia y resiliencia
(UNJSPF, 2009).

3.3.3 Generacion Millenial (1981-2000)

Los pertenecientes a esta generacion nacieron entre 1981 y 2000 (AARP,
2007). Se desarrollaron durante el “empoderamiento”. Educados por padres que
alimentaron y estructuraron sus vidas, se les alentdé a tomar sus propias decisiones y
a cuestionar la autoridad (Nobel, Haytko & Phillips, 2009). Se enfatiza con este nombre
su papel en el cambio. Los Millennials han sido marcados como la siguiente gran

generacion, tienen una conciencia muy clara de su valor diferencial, ya que se retratan



asi mismos como diferentes a los demas. Estan acostumbrados a la tecnologia toda
vez que crecieron con ella lo mismo que con las computadoras e internet. Los de esta
generacion cuestionan los procesos y los protocolos, temen confundir lo virtual con lo
real, no se enfocan en las jerarquias de liderazgo basadas en titulos o antigiiedad,
valoran la confianza y la libertar de generar nuevas ideas con resultados de calidad
(Barnes, 2009). Esta generacion considera que su trabajo no es el centro de sus vidas,
por lo que para atraerles se debe buscar un equilibrio entre vida y trabajo, horarios
flexibles y otro tipo de recompensas que no solo estén basadas en lo econdémico
(Twenge, 2010).

Dada esta situacion demandan un empleo que les apasione, divierta, al mismo
tiempo que les permite disfrutar de su tiempo libre. Una encuesta hecha a un grupo de
estudiantes, dejé ver el interés de estos por horarios flexibles mas que por un gran
salario, de igual forma se observo que les agrada saber que estan realizando un trabajo
en el que realmente estan aportando algo y que esto les brindara oportunidades de
desarrollo en el tiempo (Smith & Quinn, 2012). En la medida que los lideres en las
organizaciones van comprendiendo las bondades del cambio generacional, en esa
medida se aprovechardn mas las caracteristicas demograficas que esto supone
(Cleyle, 2004).

3.3.4 Generacion Z (1995-2012)

Las personas de esta generacion crecieron viendo desastres naturales,
violencia escolar, pirateria en internet y acoso. Les tocé ser parte de la gran rescision
de 2007 — 2009. Los de esta generacion son los mas diversos en términos de género,
raza, y orientacion sexual. Este grupo de personas, esta identificada, con el deseo de
satisfacer a otras personas y trabajar fuertemente para salir adelante. Una encuesta
en EE.UU les describié como personas aisladas que se sienten inseguras tanto fisica
como financieramente por lo que no muestran urgencia por crecer, buscan ser
honrados y tendran una buena respuesta si se les hace sentir escuchados y
comprendidos (Eckleberry-Hunt, Lick & Hunt, 2018).



La generacion Z, también conocida como los zoomers, es una cohorte
demografica que sigue a la generacion milénica y precede a la generacion Alfa. Esta
generacion ha crecido en un entorno digital y globalizado, con acceso a Internet,
dispositivos moviles y redes sociales desde una edad temprana (Barroso & Espinoza,
2019).

La generacion Z es nativa digital, lo que significa que han crecido rodeados de
tecnologia y han desarrollado habilidades y comportamientos especificos en relacion
con ella. Estan acostumbrados a utilizar herramientas digitales para la comunicacion,
el entretenimiento, la busqueda de informacién y otras actividades. Esta conexion
profunda con la tecnologia ha sido una caracteristica definitoria de esta generacion

desde su infancia.

La generacion Z ha crecido en una sociedad cada vez més inclusiva y
multicultural, lo que los ha llevado a valorar la diversidad en términos de raza, etnia,
orientacion sexual y género. Han sido educados en un entorno que fomenta la
aceptacion y la igualdad de derechos para todos, lo que los ha convertido en una de

las generaciones mas comprometidas con el cambio (Garcia & Lépez, 2019).

Tienen un enfoque préactico y realista. En lugar de enfocarse en sefialar las
inconsistencias de los sistemas familiares y sociales, como lo hicieron los miembros
de la generacion Y, la generacion Z entiende estos problemas y prefiere construir
nuevas formas de relacionarse. Esto se refleja en su forma de comprar, que es mas
consciente del presupuesto y se basa en la confianza y la popularidad auténticas
(Hernandez & Torres, 2018).

La generacion Z se orienta al dialogo y busca comunicarse de manera efectiva.
Esto se traduce en una mayor participacion en las redes sociales y una mayor
influencia de las recomendaciones de usuarios reales en sus decisiones de compra.
Han crecido comprendiendo la importancia de proteger su intimidad en lineay,

por lo tanto, son muy conscientes de su privacidad. Esto se refleja en su preferencia



por redes sociales que permiten mantener interacciones restringidas a sus amigos

mas cercanos, como Instagram o TikTok (Jiménez, 2023).

La generacion Z es una generacion emprendedora y esta preocupada por sus
perspectivas de futuro. Estan ansiosos por participar en su comunidad y en su futuro,
y antes de la universidad, muchos ya estan buscando oportunidades profesionales
que les brinden experiencia para el futuro (Martinez & Pérez, 2019).

Como consumidores, la generacidon Z es astuta y explora y evalla varias
opciones antes de decidirse por un producto. Prefieren las recomendaciones de
usuarios reales sobre las de famosos y estan bien identificados con las comunidades
online (Morales, 2020).

La generacion Z se prepara para innovar de manera diferente, construyendo
sus propios contenidos a partir de fuentes académicas o vulgares y modificando o
alterando la informacion en cualquier momento. Estan rodeados de un volumen de
informacion tan grande que se convierten en grandes innovadores y creativos (Ortiz
& Ramirez, 2018).

Los de esta generacion pueden presentar problemas en sus habilidades de
comunicacion derivado de la exposicion tan prolongada que han tenido con la
comunicacion electronica. Por otra parte, su capacitacion debera considerar la
flexibilidad, toda vez que, buscan fomentar la plasticidad ((Eckleberry-Hunt, Lick &
Hunt, 2018).

La generacion Z es un grupo demogréafico caracterizado por su conexion
profunda con la tecnologia, su compromiso con la diversidad, su enfoque practico y
realista, su orientacion al dialogo, su conciencia de la privacidad, su emprendimiento
y su preocupacion por el futuro, su astucia como consumidores y su capacidad para

innovar y crear contenido de manera unica (Rodriguez, 2019).



Las redes sociales han tenido un impacto significativo en la vida de la
generacion Z. Estos jovenes han crecido rodeados de plataformas como Instagram,
TikTok, Snapchat y YouTube, y han desarrollado una forma de comunicarse y
interactuar que se basa en la visualidad y la brevedad. Las redes sociales han
cambiado la forma en que se comparten noticias, se promueven productos y se
construyen relaciones, y la generacion Z ha sido una de las primeras generaciones
en crecer con estas herramientas como parte de su entorno natural (Sanchez &
Gomez, 2023).

La generacién Z ha cambiado la forma en que se consume contenido. En lugar
de depender de los medios tradicionales como la television y los periédicos, estos
jovenes prefieren obtener informacién a través de las redes sociales y los sitios web.
Esto ha llevado a un aumento en la demanda de contenido en linea y a una mayor
variedad de fuentes de informacién. La generacion Z también ha desarrollado una
forma de consumir contenido mas fragmentada, con una mayor tendencia a consumir
pequefias porciones de informacién en lugar de grandes cantidades a la vez
(Vazquez. 2020).

La generacion Z ha tenido un impacto significativo en la educacién. Estos
jovenes han crecido con la tecnologia integrada en sus vidas y esperan que la
educacion sea interactiva y en linea. La generacion Z también ha cambiado la forma
en gue se aprende, con una mayor tendencia a utilizar recursos en linea y a trabajar
en equipo. Esto ha llevado a una mayor flexibilidad en la forma en que se enseia y
se aprende, y a una mayor participacion de los estudiantes en el proceso educativo
(Alvarez & Fernandez, 2019).

La generacion Z también ha cambiado la forma en que se trabaja. Estos jovenes
han crecido con la idea de que el trabajo debe ser significativo y flexible, y esperan
que sus empleos les brinden oportunidades de crecimiento y desarrollo. La
generacion Z también ha cambiado la forma en que se comunica en el lugar de

trabajo, con una mayor tendencia a utilizar las redes sociales y los correos



electronicos para mantenerse en contacto con colegas y empleadores (Castro &
Dominguez, 2020).

La generacion Z ha tenido un impacto significativo en la salud mental. Estos
jovenes han crecido con la presion de mantener una imagen perfecta en las redes
sociales y han desarrollado una forma de vivir que se centra en la comparacion y la
competencia. Esto ha llevado a un aumento en la ansiedad, la depresion y otros
problemas de salud mental. La generacion Z también ha cambiado la forma en que
se abordan estos problemas, con una mayor tendencia a buscar ayuda en lineay a

utilizar recursos digitales para la salud mental (Gonzalez & Navarro, 2021).

Para la Generacién Z, la creatividad debe ser una norma, con practica,
discusioén y reflexion. Su trabajo debe ser algo con impacto en el cambio social, por lo
gue, las instituciones de su preferencia deben estar socialmente comprometidas,
asimismo, deberan contar con programas saludables que incluyan alimentacion y
ejercicio, por otra parte, no les gusta el trabajo desde una oficina, toda vez que, creen
gue pueden trabajar, con apoyo de la tecnologia, desde cualquier parte (Eckleberry-
Hunt, Lick & Hunt, 2018).

3.3.5 Analisis de Preferencias del Reconocimiento, el caso de una Empresa en
la Ciudad de México

La naturaleza de la organizacion esta en el cambio, la empresa promedio se
transforma permanentemente interna y externamente. Las empresas que aspiren a ser
exitosas deberan construir su vision de forma integral, esto significa que, deberan
integrar en esta, sus bases econdmicas, tecnoldgicas, y por supuesto humanas para
lograr sus objetivos. El capital humano de una empresa es clave para el éxito de la
misma (Lee & Raschk, 2016). Téngase en cuenta que las empresas dedican una
importante suma de sus presupuestos para mantener enfocados a sus trabajadores

en el logro de sus objetivos.



Las inversiones pueden ser tanto cualitativas (diplomas, cursos, etc.) como
cuantitativas (bonos, incentivos, etc.) (Morales Arrieta & Valendia Herrera, 1999). Las
empresas se inclinan por el tipo cuantitativas o financieras dejando de lado las
cualitativas o no financieras, sin embargo, las primeras no necesariamente benefician
monetariamente a los destinatarios (Chiang & Birtch, 2008). Deeprose (1994) nos
expone que la presencia de dinero puede no ser el mejor medio para motivar, sin
embargo, la ausencia del mismo es un importante desmotivador. El analisis esencial

es entender qué motiva a los trabajadores, teniendo presente que todos son diferentes.

El comportamiento humano estd motivado por factores internos y externos
(Arias Galicia, 1980). Los factores internos son condiciones personales de naturaleza
cognitiva y afectiva, que permiten al individuo obtener sentimientos de placer o
disgusto de su experiencia con las personas o con eventos externos especificos. Los
factores externos son, en los que el individuo puede lograr, derivado de su trabajo,
objetivos, premios, promociones, bonificaciones, cumplidos, etc., (Toro Alvarez, 1992).

La motivacién, es un motor que genera movimiento en los humanos, por lo tanto,
existen teorias motivacionales, que se centran en los aspectos que motivan al
empleado a tener un buen desempefio dentro de la organizacién (Lee & Raschk,
2016). Por ejemplo, la teoria de la motivacion humana, en la que se define que a
medida que se satisfacen necesidades basicas se desarrollaran otras mas altas, lo
gue significa que el individuo enfoca su satisfaccion en funcién de lo que ha logrado
(Maslow, 1943). Otra teoria es la de equidad y justicia, en la que se afirma que los

colaboradores buscan la equidad entre ellos (Adams, 1963).

Toda empresa necesita reconocer la fundamental contribucion que generan sus
empleados. Schuler y Jackson (1987), refieren que hay una conexidn entre
recompensas, motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores para el éxito de
una organizacion. Para medir la satisfaccion laboral se puede evaluar el clima laboral
(Patah et al., 2009). El reconocimiento es un método de motivacién, que recompensa
el comportamiento correcto (mejores practicas). Para que esta recompensa sea

efectiva, debe ser natural, es decir, para que el trabajador realice su mejor esfuerzo,



debe generar una satisfaccion genuina (Leboeuf, 1987).

La satisfaccion, segun el diccionario de Cambridge, significa sentirse bien por
haber hecho algo de manera correcta o adecuada (diccionario de Cambridge: 349). La
satisfaccion laboral, por tanto, serd la sensacion de haber completado un trabajo,
orden o mandato correctamente. Autores como Locke, Newstrom, Porter, Robbins,
entre otros, han definido el significado de la satisfaccion laboral con base en dos
enfoques, desde el punto de vista emocional, basado en los sentimientos o las

respuestas emocionales.

La satisfaccién laboral es el estado emocional positivo o placentero que resulta
de la percepcién subjetiva de las experiencias laborales de la persona, es decir, los
trabajadores hacen una comparacion subjetiva entre lo que reciben, en términos
econdémicos, en el trabajo y los resultados que obtienen en este (Locke, 1976). Segun
Davis y Newstrom (2002), la satisfaccion laboral es un conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con los que los empleados ven su trabajo.
Porter (1962), define la satisfaccion laboral como una actitud hacia el trabajo, esto es,
la diferencia entre la recompensa percibida como adecuada por el trabajador y la
recompensa realmente recibida. La satisfaccion laboral es la actitud general del
individuo hacia su trabajo. Una persona con gran satisfaccién con el trabajo tiene
actitudes positivas, mientras que una que se siente insatisfecha alberga actitudes
negativas (Robbins, 2009). Kalleberg (1977), conceptualiz6 la satisfaccion laboral
como una orientacion afectiva por parte del individuo hacia el o los roles que

desempeinia.

Por lo tanto, la satisfaccion laboral conlleva reacciones tanto emocionales como
subjetivas hacia los diferentes aspectos del trabajo, dicha satisfaccién es percibida
como el estado emocional resultante de la evaluacion de la situacion, asociada a las
caracteristicas y requerimientos del trabajo (Jessen, 2010). El proceso equitativo
define la motivacién del empleado para lograr objetivos en dos aspectos, el

reconocimiento intelectual y el reconocimiento emocional. En el aspecto emocional, el



trabajador aspira a ser tratado como un ser humano y no como un medio para lograr
algo, y desde el punto de vista del aspecto intelectual, los trabajadores quieren que

sus ideas sean valoradas (Kim & Mauborgne, 2016: pp. 256-257).

La motivacién no viene y no ocurre de la misma manera para todos (Arias
Galicia, 1980). Por lo tanto, al estudiar un grupo de trabajo, se recomienda segmentar
al personal por sus aspectos demograficos, es decir, por género, edad, estado civil,
nivel académico, entre otros. Como ejemplo tenemos a mujeres y hombres, quienes
tienen comportamientos diferentes en el trabajo. Las mujeres estan directamente mas
influenciadas por el estrés, debido a que estdn mas preocupadas en términos de
equilibrio laboral y familiar que los hombres (Peterson, 2004).

La principal diferencia observada es que, a la mujer le gusta la interaccion y
busca ayuda con sus compafieros de equipo, mientras que el hombre prefiere la
independencia y busca ayuda de los puestos de autoridad (Peterson, 2004). Otra
caracteristica del comportamiento humano esta dada por la edad, es decir, que el
cambio generacional es un factor clave para comprender las formas de pensar, decidir
y actuar. Barber y Clua de la Torre (2014) nos dicen que, en las empresas, coexisten
diferentes generaciones. La Tabla 1 resume la divisiobn comun de las generaciones en

el lugar de trabajo actual.

Nivel Generacional Rango de afio (rango de edad en 2023)
Baby Boomers 1946-1964 (60—78 afos)
Generacion X 1965-1980 (44-59 afios)
Generacién Millennial 1981-1995 (29-43 afios)
Generacion Z 1996-2010 (14-28 afios)

Tabla 2 Nivel Generacional / rango de edad y afios

Todas las generaciones tienen sus propias caracteristicas, por ejemplo, Baby
Boomers, son leales, trabajan en equipo, idealistas y optimistas (Becton, Walker &
Jones-Farmer, 2014; Coomes & DeBard, 2004; Kupperschmidt, 2000; O'Bannon,
2001). La generacion X, demuestra ciertos rasgos, como una fuerte ética de trabajo,



generalmente estan satisfechos con su trabajo y valoran los beneficios familiares, son
autosuficientes, se adaptan al cambio y optan regularmente por trabajar solos
(O'Bannon, 2001; Broom, 2010; Hahn, 2011). Los empleados de la generacién
Millennial tienden a explorar los caminos profesionales, comunicacion abierta con
supervisores y trabajo en equipo (Myers & Sadaghiani, 2010). Generacién Z, son
aquellas personas que han vivido con el Internet y dispositivos electronicos todo el
tiempo, por lo que, tienen una alta necesidad de saber si tendran éxito en lo que vayan
a emprender (https://doi.org/10.1016/j.edumed.2020.09.018), los de esta generacion son
solucionadores activos de problemas, aprendices auto dirigidos, les gusta defender la
equidad, la igualdad, el medio ambiente y la justicia social
https://doi.org/10.4300/JGME-D-18-00466.1.

La decisién que debe tomar cada empresa es definir cdmo administrar su fuerza
laboral. Segun Benito Osorio (2009), no todas las empresas son iguales o tienen las
mismas posibilidades o condiciones. Por lo tanto, es importante tener en cuenta cuatro
aspectos basicos de la empresa. Primero, su tamafio, segundo, el tamafio de su
plantilla, tercero, la competitividad del mercado laboral y cuarto, la preocupacién por
reclutar y retener el talento (Benito Osorio, 2009). El nivel econdmico de la empresa
es esencial para tener una buena estrategia centrada en el personal y sus necesidades
(Morales Arrieta & Valendia Herrera, 1999).

3.4 Teorias del Reconocimiento en el Ambito Laboral

En el ambito laboral, diversas teorias respaldan la importancia del
reconocimiento como un componente esencial para el compromiso, la motivaciéon y la
satisfaccion de los colaboradores. Aqui se presentan algunas teorias relevantes:

3.4.1 Teoria de la Equidad

Esta teoria, desarrollada por J. Stacy Adams, sostiene que los empleados
comparan sus contribuciones y recompensas en el trabajo con las de sus colegas.
Cuando perciben una equidad en esta relacién, experimentan satisfaccion laboral. El

reconocimiento justo y equitativo contribuye a mantener este equilibrio y a fortalecer la



moral de los colaboradores. La Teoria de la Equidad, propuesta por J. Stacy Adams
en la década de 1960, es un marco conceptual que explora la relacion entre la
percepcion de equidad en el tratamiento y la motivacion de los individuos en el &mbito
laboral. Esta teoria se basa en la premisa de que los colaboradores buscan la equidad
en las relaciones laborales, comparando sus aportaciones y recompensas con las de

sus colegas (McFarland, 2019).

Los individuos realizan comparaciones sociales para evaluar si el tratamiento
que reciben es justo en relacibn con otros en situaciones similares. Estas
comparaciones se centran en la proporcion entre las contribuciones personales y las
recompensas recibidas. La teoria sostiene que los individuos buscan una
proporcionalidad equitativa entre sus esfuerzos y contribuciones (input) y las
recompensas o resultados obtenidos (output). La equidad se logra cuando la relacién
input-output es similar a la de sus colegas. La equidad percibida se refiere a la
percepcion subjetiva de un individuo sobre si esta siendo tratado de manera justa en
comparacién con otros. Esta percepcion puede influir en la motivacion y la satisfaccion

laboral, como lo enfatiza Marsedn (2020).

La inequidad se produce cuando un individuo percibe que la relacién entre su
input y output es diferente en comparaciéon con la de sus colegas. Esta percepcion
puede generar tensiones y afectar la motivaciéon. Adams identific6 dos tipos de
inequidad. La inequidad de Entrada, que se refiere a la percepcion de que las
contribuciones individuales no son comparables en términos de esfuerzo, habilidades
o dedicacién y la inequidad de salida que ocurre cuando las recompensas percibidas
no estan en proporcidn con las contribuciones, ya sea en términos de salario,

reconocimiento o beneficios (Hartley, 2014).

Los individuos pueden responder de diversas maneras a la inequidad percibida.
Estas respuestas incluyen el cambio en la cantidad o calidad del trabajo, la alteracion
de la percepcién entre contribuciones y recompensas, o la busqueda de

comparaciones mas favorables. Adams propuso que los individuos buscan restaurar



la equidad percibida. Esto puede lograrse ajustando las propias contribuciones,
buscando una recompensa mayor, o reinterpretando las comparaciones sociales para
encontrar equidad. La Teoria de la Equidad nos otorga un punto de vista importante
de cdmo las percepciones de justicia en el tratamiento impactan en la motivacion y la
conducta laboral. Es especialmente relevante en contextos organizacionales donde se
busca crear entornos equitativos que fomenten la satisfaccion y el compromiso de los

empleados, como lo describe Mezzera (2018).

3.4.2 Teoria de las Necesidades de Maslow

Abraham Maslow propuso una jerarquia de necesidades humanas que incluye la
necesidad de estima y reconocimiento. Segln esta teoria, una vez que se satisfacen
las necesidades basicas, los individuos buscan el reconocimiento y la valoracion de
sus logros. El reconocimiento en el trabajo se convierte asi en un factor motivador que
contribuye al desarrollo personal y profesional. La Teoria de las Necesidades de
Maslow, propuesta por el psicélogo Abraham Maslow en la década de 1940, es un
marco psicolégico que describe las motivaciones humanas y las jerarquiza en una
pirdAmide de necesidades. Maslow postuld que las personas tienen diferentes niveles
de necesidades y que estas necesidades influyen en su comportamiento y motivacion,
de acuerdo a lo que postula Schein (2022).

La teoria se representa comunmente en una jerarquia de cinco niveles,
organizados de manera ascendente, como lo hace notar Soifer (2015) y que se

describen a continuacion:

Las necesidades fisiologicas, son las necesidades basicas para la
supervivencia, como alimentacion, agua, refugio, suefo y otras funciones biolégicas.
Estas necesidades deben satisfacerse antes de que otras necesidades superiores se

vuelvan significativas.



Las necesidades de seguridad, que, una vez que se satisfacen las necesidades
fisiologicas, las personas buscan seguridad y estabilidad en su entorno. Esto incluye
la seguridad fisica, la estabilidad financiera, la proteccion contra riesgos y la ausencia

de amenazas.

Las necesidades sociales o de pertenencia, una vez cubiertas las necesidades
de seguridad, surge el deseo de pertenecer y ser aceptado. Las relaciones sociales,
la amistad, el afecto y el sentido de comunidad se convierten en importantes para la
satisfaccion de estas necesidades.

Las necesidades de estima, incluyen tanto la autoestima como el
reconocimiento y el respeto de los demds. La autoestima se refiere a la valoracién
personal y la confianza en si mismo, mientras que la estima de los demas implica ser

valorado y reconocido por los demas.

En la cima de la jerarquia se encuentran las necesidades de autorrealizacion,
gue implican alcanzar el maximo potencial personal y profesional. Esto incluye la
busqueda de metas, el crecimiento personal, la creatividad y la realizacion de uno

mismo.

Es importante destacar que Maslow concebia su teoria como una jerarquia en
la que las necesidades de niveles mas bajos deben satisfacerse antes de que las de
niveles mas altos se vuelvan motivadoras. Sin embargo, esta interpretacion ha sido
objeto de criticas y se reconoce que las personas pueden perseguir multiples
necesidades simultaneamente. En el &mbito laboral, la Teoria de Maslow ha permeado
en las practicas de gestiéon del capital humano y enfogues de motivaciéon. Las
organizaciones se esfuerzan en comprender y abordar las necesidades de los
empleados para mejorar su satisfaccion laboral, compromiso y rendimiento.
Reconocer las necesidades de cada individuo y proporcionar un entorno que favorezca

su desarrollo y crecimiento personal es fundamental para aplicar los principios de la



Teoria de las Necesidades de Maslow en el contexto laboral, como lo hace notar Ruiz
Salazar (2017).

3.4.3 Teoria de la Autodeterminacién

Propuesta por Edward L. Deci y Richard M. Ryan, esta teoria sugiere que la
motivacion intrinseca es crucial para el rendimiento y la satisfaccion laboral. El
reconocimiento efectivo contribuye a satisfacer la necesidad de competencia,
autonomia y conexion con los demas, promoviendo asi la motivacion intrinseca de los
empleados. La Teoria de la Autodeterminaciéon (TAD) es un marco psicolégico
desarrollado por Edward L. Deci y Richard M. Ryan en la década de 1980. Esta teoria
se enfoca en la motivacion intrinseca y la regulacion de la conducta, centrandose en
las necesidades psicolégicas fundamentales que influyen en el comportamiento
humano. La TAD sostiene que las personas tienen una tendencia innata hacia el
crecimiento, la salud y el bienestar, y busca entender como se satisface esta

tendencia, como refiere Prokopenko (2017).

La teoria propone tres necesidades psicolégicas fundamentales que promueven

la motivacion humana.

Necesidad de Competencia, al buscar desafios que permitan demostrar
habilidades y adquirir nuevas capacidades.

Necesidad de Conexion Social o Relacion, para establecer relaciones

significativas y sentirse conectado emocionalmente.

Necesidad de Autonomia, para tener control y autonomia sobre las elecciones
y acciones propias (Grigera, 2015).

La TAD distingue entre un par de tipos de motivacion: a) motivacion intrinseca
gue surge de la satisfaccion personal y el interés en la actividad en si misma vy, b)

motivacion extrinseca, provocada por factores externos, como recompensas 0O



castigos. Esta teoria propone cambios que van desde la motivacion controlada hasta
la regulacion auto determinada. La internalizacion progresiva de la motivacion implica
una mayor autonomia en la regulacion de la conducta. El desarrollo de un clima
motivacional positivo es esencial para favorecer la satisfaccion de las necesidades
psicoldgicas basicas. Un clima que fomente la autonomia, la competencia y las
conexiones sociales promueve la motivacion auto determinada. La TAD sugiere que la
satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas contribuye al desarrollo de la
personalidad y al bienestar psicolégico. La internalizacion, se refiere al proceso
mediante el cual las personas adoptan valores y comportamientos de manera mas
autonoma a medida que integran las influencias externas en sus sistemas de valores
internos (Aldao, 2014).

La Teoria de la Autodeterminacion ha influido en la comprension de la
motivacion y el compromiso en el entorno laboral. Algunas aplicaciones incluyen, el
disefio de trabajo significativo, para fomentar tareas desafiantes y significativas que
permitan a los empleados sentirse competentes y comprometidos. El liderazgo
orientado a la autonomia, para promover un liderazgo que respalde la autonomia y
proporcione opciones y oportunidades para la toma de decisiones. Crear un clima que
valore la contribucion de los colaboradores, fomente la conexidén social y proporcione
oportunidades para el desarrollo personal y profesional. Ofrecer reconocimiento y
retroalimentacion que respalden la competencia y la autonomia, contribuyendo asi a
la motivacion intrinseca. Proporcionar oportunidades para el crecimiento y desarrollo
gue estén alineadas con las metas y valores personales de los empleados, como

sostiene Humphrey (2022).

La Teoria de la Autodeterminacion destaca la importancia de satisfacer las
necesidades psicolégicas basicas para promover la motivaciéon intrinseca y el
bienestar. Su aplicacién en el ambito laboral busca crear entornos que apoyen la
autonomia, la competencia y las relaciones significativas, contribuyendo asi al

compromiso Y la satisfaccion de los colaboradores, como lo sostiene Pollert (2014).



3.4.4 Teoria del Intercambio Social

La presente teoria, también es conocida como Teoria del Intercambio de Lider-
Miembro, destaca la importancia de las relaciones y las interacciones en el lugar de
trabajo. El reconocimiento se considera un elemento clave en el intercambio social
entre lideres y empleados. Cuando los lideres reconocen y valoran las contribuciones
de los colaboradores, se establece un vinculo de reciprocidad que fortalece la relacion
laboral. La Teoria del Intercambio Social, también conocida como Teoria del
Intercambio Social Reciproco, es un marco teérico en psicologia y sociologia que
explora las interacciones sociales desde una perspectiva de costos y beneficios. Esta
teoria parte de la premisa de que los individuos toman decisiones racionales al evaluar
las recompensas y los costos asociados con sus interacciones sociales, buscando

maximizar sus beneficios y minimizar sus pérdidas, como verifica Aquino (2023).

La teoria sostiene que las interacciones sociales se pueden entender como
procesos de intercambio, donde las personas buscan obtener recompensas y evitar
costos. Estos intercambios pueden ser tanto materiales como sociales. Las
recompensas son los elementos positivos que una persona obtiene de una interaccion,
mientras que los costos son los elementos negativos o sacrificios asociados con esa
interaccion. El equilibrio entre recompensas y costos influye en la satisfacciéon de una

persona con una relacion o interaccion, segun lo expresa Alpander (2022).

Las normas sociales y las expectativas desempefian un papel crucial en la
evaluacion de recompensas y costos. Las personas comparan sus resultados con las
normas sociales y las expectativas para determinar la equidad de una interaccion. Esta
variante de la teoria sugiere que las personas estan motivadas por la reciprocidad.
Esperan que sus acciones positivas generen respuestas positivas y viceversa. La
reciprocidad contribuye a la construccion y mantenimiento de relaciones. La teoria
subraya la relevancia de la equidad y la justicia en interacciones sociales. La
percepcion de que una relacion es justa y equitativa favorece la satisfaccion y la

estabilidad, segun lo relaciona Cascio (2023).



La dependencia social enuncia el grado en que una persona se ve afectada por
la disponibilidad y la calidad de las alternativas en una relacion. La dependencia puede
motivar la tolerancia y la disposicion a seguir en una relacion. Ademas de las
interacciones sociales, la teoria también se aplica al intercambio de recursos tales,
como el dinero, la informacién o el apoyo emocional, en las relaciones. En el ambito
laboral, la Teoria del Intercambio Social se puede aplicar para comprender las
relaciones entre empleados, entre empleados y supervisores, asi como entre la
organizacion y sus miembros. Los colaboradores evallan las recompensas
(reconocimiento, apoyo, oportunidades de desarrollo, etc.) y los costos (carga de
trabajo, falta de apoyo, etc.) en su relacién con los supervisores. La calidad de esta
relacion afecta la satisfaccion laboral y se puede reflejar en la retencién de personal.

La percepcion del clima organizacional, influenciado por el trato justo, las
oportunidades de crecimiento y las recompensas, merman la motivacion y el
compromiso en el trabajo. En situaciones de negociacion laboral, las partes evalian
beneficios frente a costos para llegar a acuerdos que maximicen su ganancia personal,

como lo ratifica De Diego (2014).

Las organizaciones estan trabajando en el disefio de programas de recompensa
y reconocimiento, para motivar a sus empleados ofrecen recompensas, como
incentivos financieros, reconocimientos y oportunidades de desarrollo. En resumen, la
Teoria del Intercambio Social proporciona un marco conceptual para comprender las
interacciones y relaciones en el entorno laboral, destacando la importancia de la
equidad, la reciprocidad y la evaluacion de costos y beneficios en la toma de decisiones

sociales, como lo destaca Gubin (2022).

3.4.5 Teoria del Reforzamiento

Se basa en los principios del condicionamiento operante, la teoria del
reforzamiento propone que el comportamiento es una consecuencia de lo que se

refuerza en el individuo. El reconocimiento positivo actia como un refuerzo que



fortalece los comportamientos esperados, promoviendo asi una cultura de rendimiento
y logro en el lugar de trabajo. La Teoria del Reforzamiento es un enfoque en psicologia
gue se centra en como las consecuencias de un comportamiento afectan la
probabilidad de que dicho comportamiento se repita en el futuro. Esta teoria se basa
en los principios del condicionamiento operante, desarrollado por el psicologo B.F.
Skinner. La idea fundamental es que los comportamientos seguidos por consecuencias
deseadas (reforzadores) son mas frecuentes, mientras que aquellos seguidos por
consecuencias no deseadas (castigos) son menos frecuentes, como lo describe Eloury
(2023).

El reforzamiento positivo, se refiere a la presentacion de un estimulo agradable
0 positivo posterior a la realizacion del comportamiento, para favorecer el incremento
en la probabilidad de repeticion en un comportamiento futuro. El reforzamiento
negativo, implica la eliminacién de un estimulo aversivo o desagradable después de
gue se realiza un comportamiento, con el propdsito de aumentar la probabilidad de
gue ese comportamiento se repita. El castigo se refiere a la presentaciéon de un
estimulo aversivo o la eliminacién de un estimulo agradable después de que se realiza
un comportamiento, con el objetivo de disminuir la probabilidad de que ese
comportamiento se repita. La extincion, significa eliminar la o las acciones que
sucedian a un comportamiento determinado, lo que provoca una disminucion en la
frecuencia del comportamiento. La extincién implica ignorar o dejar de reforzar un

comportamiento, como lo considera Davis (2015).

Para Hendy (2020), los programas de reforzamiento, enuncian la forma en que
se administra el refuerzo. Ciertos programas incluyen el reforzamiento permanente, el
cual se efectia una vez que se presenta el comportamiento; el reforzamiento
intermitente se refuerza en ocasiones, lo que puede resultar mas efectivo en el largo
plazo. La generalizacién y discriminacion, se refieren a la tendencia de que un
comportamiento reforzado se repita en situaciones similares; la discriminacion, implica
aprender a diferenciar entre situaciones en las que un comportamiento sera reforzado

y aquellas en las que no lo sera, el refuerzo vicario es la observacion del



comportamiento de otros y sus consecuencias pueden afectar el propio
comportamiento. Este proceso se conoce como aprendizaje por imitacion o refuerzo

vicario.

Con base en Blake (2017), la Teoria del Reforzamiento tiene aplicaciones
significativas en el trabajo. Estas aplicaciones pueden contener, recompensas y
reconocimiento al procurar reforzadores positivos, como reconocimientos, elogios,
bonificaciones u oportunidades de desarrollo, para motivar y reforzar comportamientos
deseables; el feedback positivo, se basa en brindar retroalimentacién positiva y
constructiva como refuerzo para mejorar el rendimiento y fomentar el desarrollo
profesional. Los programas de incentivos, se implementan dichos programas que
ofrezcan recompensas tangibles o intangibles para impulsar el rendimiento y el logro
de metas. Crear un clima laboral positivo mediante el reconocimiento y el
reforzamiento de comportamientos que contribuyen a la cultura organizacional y al
logro de objetivos. Reforzar el desarrollo de habilidades y competencias a través de
oportunidades de capacitacion, mentoria y reconocimiento por el logro de metas

especificas.

La Teoria del Reforzamiento nos ofrece una base para comprender cémo las
consecuencias de los comportamientos afectan su repeticion. En el &mbito laboral, la
aplicacién de los principios del reforzamiento puede contribuir a la motivacion de los
empleados, mejorar el rendimiento y fortalecer la cultura organizacional, como verifica
Smith (2013).

3.4.6 Teoria de la Evaluacion Cognitiva

Dentro del marco de la Teoria de la Autodeterminacion, la Teoria de la
Evaluacion Cognitiva destaca la importancia de la percepcion de la competencia y la
autonomia en la motivacion de los colaboradores. El reconocimiento auténtico y
especifico puede mejorar la percepcion de competencia y autonomia, favoreciendo a

la motivacion intrinseca. Estas teorias ofrecen perspectivas valiosas sobre como el



reconocimiento en el trabajo influye en la motivacién, la satisfaccion y el rendimiento
de los empleados. Que las organizaciones comprendan estas teorias es muy
favorable para que puedan desarrollar estrategias efectivas de reconocimiento que
estrechen la conexiébn emocional con sus colaboradores y fomenten un entorno

laboral positivo, como lo declara Chiavenato (2020).

La Teoria de la Evaluacion Cognitiva que proponen Edward L. Deci y Richard
M. Ryan, se deriva de la Teoria de la Autodeterminacién. Esta teoria enmarca como
distintos tipos de recompensas y condiciones inciden en la motivacion intrinseca y la
autodeterminacion en la ejecucion de actividades. La motivacion intrinseca se refiere
a la realizacion de una actividad por gusto y placer que esta proporciona, sin esperar
recompensas externas. La motivacion extrinseca necesita de la realizacién de una
actividad para recibir recompensas externas o evadir sanciones. Puede variar en
términos de su externalidad, desde la motivacion externa pura hasta la internalizacion
y regulacion integrada. Las recompensas intrinsecas, estan intimamente relacionadas
con la actividad misma y contribuyen al disfrute de la tarea. Las recompensas
extrinsecas, son recompensas que no estan intimamente relacionadas con la
actividad, con base en Hitt (2018).

El Efecto de la Evaluacion Cognitiva, en la teoria postula que la forma en que
se presentan las recompensas extrinsecas puede tener un impacto en la motivacion
intrinseca. La evaluacion cognitiva se refiere al proceso mediante el cual las personas
perciben las recompensas extrinsecas y como estas afectan su motivacion intrinseca.
La Teoria de la Evaluacion Cognitiva enmarca la relevancia de algunos factores en la
motivacion que pueden ser el sentido de competencia, la percepcion de competencia
en la realizacion de una actividad; la autonomia, el sentido de control y eleccién en la
realizacion de la actividad, la relevancia; la percepcién de que la actividad es relevante
y significativa; la externalizacion e Internalizacién, que se traduce en primer instancia
a la conversion de una regulacion interna a una externa, donde la motivacion esta
basada en recompensas extrinsecas y en segunda instancia la internalizacion, implica

la incorporacion de regulaciones externas en la autodeterminacion interna, donde la



motivacion extrinseca se va volviendo mas autébnoma.

La Teoria de la Evaluacion Cognitiva esta relacionada en la gestion de gente y
cultura y la formacion de entornos laborales que propicien la motivacién intrinseca. Las
aplicaciones en la organizacién incluyen el disefio de tareas significativas, al crear
tareas que ofrezcan desafios y oportunidades para el desarrollo de habilidades,
fomentando asi la motivacién intrinseca; la promocién de la autonomia, consiste en
otorgar a los empleados mayor control y autonomia en sus actividades y decisiones
para fortalecer su motivacién intrinseca; el reconocimiento significativo; busca entregar
reconocimiento que se vincule directamente al desempefio y la contribucién individual,
en lugar de recompensas genéricas y desvinculadas; el fomento de la competencia,
para brindar oportunidades para el desarrollo de habilidades y la mejora del
desempeiio, lo que contribuye a un sentido de competencia y autoeficacia, como lo
expresa Montana (2022).

Contar con metas claras y significativas para que los colaboradores
comprendan la relevancia de sus contribuciones y se sientan comprometidos. La
Teoria de la Evaluacion Cognitiva proporciona una perspectiva valiosa sobre como las
recompensas extrinsecas pueden afectar la motivacion intrinseca y como disefar
entornos que fomenten la autodeterminacion y la satisfaccion en el trabajo, como lo
expresa Padilla (2006).

3.5 Conceptos Clave: Moral, Productividad, Retencion del Talento

3.5.1 Moral

La moral laboral se traduce al estado emocional y psicolégico general de los
colaboradores en el contexto del trabajo. Contempla las actitudes, percepciones y
grados de satisfaccion en relacion con su trabajo y el ambiente laboral. Una elevada
moral laboral se asocia a un mayor compromiso, motivacion y bienestar emocional de

los colaboradores. La moral laboral es un aspecto crucial en el entorno de trabajo, ya



gue influye directamente en el estado emocional y psicoldgico de los empleados. Dicha
moral hace referencia al conjunto de actitudes, percepciones y niveles de satisfaccion
que los trabajadores experimentan en relacién con su empleo y el ambiente laboral en
el que conviven. Una elevada moral laboral puede reflejar un entorno positivo y
saludable, lo que a su vez se correlaciona con un alto grado de compromiso,
motivacion y bienestar emocional de los colaboradores. Las personas con alta moral
laboral muestran mayor compromiso con su trabajo y una mayor disposicion para
contribuir al éxito de la organizacion. Este compromiso puede traducirse en una mayor
dedicacion a las actividades encomendadas y una actitud positiva de frente a los retos
laborales, segun comenta Reyes (2020).

La satisfaccién en el trabajo es una pieza importante en la moral de los
trabajadores y de la propia organizacion. Un colaborador satisfecho con su trabajo
podra presentar una actitud positiva, esto incide en su productividad y en la calidad de
su desempefio. Una fuerte moral laboral se asocia a una firme autoestima y al
reconocimiento por el deber cumplido. Un empleado que se siente reconocido por sus
aportaciones podra estar motivado para lograr las metas y objetivos que le fueron
fijados. La moral laboral positiva fomenta la busqueda constante de desarrollo
profesional. Un colaborar motivado estarA mas dispuesto a buscar y aceptar
oportunidades para aprender, desarrollar y perfeccionar sus habilidades, esto podra
beneficiar al empleado como a la organizacién. Fomentar una moral laboral favorable
para los colaboradores contribuird al desarrollo de un ambiente de trabajo positivo.
Este ambiente promueve la salud emocional de los colaboradores, mermando el estrés
y potencializando la satisfaccion general en el lugar de trabajo, asi lo refiere Alles
(2019).

Una fuerte moral laboral se vincula con relaciones interpersonales mas sanas
entre compaferos de trabajo. Cuando los miembros de un equipo se aprecian y
respetan de forma reciproca pueden colaborar de manera efectiva lo que promueve
un entorno laboral que favorece el desarrollo de todos. Los empleados con alta moral

laboral tienden a ser mas productivos lo que los lleva a alcanzar niveles mas altos de



rendimiento. Su compromiso y motivaciéon promueven un desempefio mas eficiente y
de calidad. Una organizacion que promueve un entorno laboral positivo tendra mas
argumentos en la retencion de talento. La satisfaccion y el compromiso aumentan la
lealtad de los colaboradores, esto beneficia la estabilidad y la continuidad de la
organizacion, esto lo expresa Maristany (2000).

Los colaboradores que presentan una alta moral contribuyen positivamente a la
imagen de la organizacion. Un colaborador satisfecho se vuelve un embajador de la
marca, esto puede ser atractivo para nuevos talentos, mejorando la percepcion externa
hacia la organizacion. La moral laboral se constituye como un elemento muy relevante
para el éxito organizacional. Generar un ambiente laboral que promueva la
satisfaccion, el compromiso y el bienestar emocional de los colaboradores mejora la
calidad de vida en el trabajo con impactos positivos en la productividad y en la
percepcion general de la organizacion respecto de otras, refiere Morales (2019).

3.5.2 Productividad

La productividad en el contexto laboral se refiere a la eficiencia y eficacia con la
gue los colaboradores desarrollan sus actividades y aportan al éxito organizacional.
Una moral laboral positiva tiende a vincularse con estdndares mas altos de
productividad, ya que los colaboradores motivados y comprometidos tienden a
presentar un mejor desempefio. La productividad pues, se traduce a la eficiencia con
la que se aprovechan los recursos para obtener resultados en una organizacion. La
productividad es un indicador clave del rendimiento y la eficacia de los procesos en
una organizacion. Establecer prioridades, planificar tareas y evitar la procrastinacion,
revela una gestién efectiva del tiempo lo que se hace necesario para impulsar la
productividad. Los colaboradores motivados y comprometidos tienden a ser mas
productivos. El reconocimiento, las recompensas y un ambiente laboral positivo

ayudan a provocar niveles adecuados de motivacion, enuncia Orueta (2021).

El desarrollo y la formacion de habilidades son indispensables. Los



colaboradores con una buena formacidén son mas eficaces en sus tareas, lo que abona
a la productividad global. Contar con la tecnologia necesaria y herramientas
adecuadas suelen aumentar significativamente la productividad. La automatizacion de
tareas repetitivas y la puesta en marcha de sistemas eficaces optimizan los procesos.
Contar con una comunicacion clara y abierta ayuda a prevenir malentendidos y
atrasos. La ausencia de una buena comunicacion puede provocar malentendidos y en

consecuencia errores que merman la productividad, esto lo resalta Armstrong (2015).

Establecer metas y objetivos claros brinda una direccién clara para los
colaboradores. Dejarles a conocer qué se espera de ellos promueve una correcta
alineacion de los esfuerzos para la consecucion de resultados especificos. Promover
en los colaboradores un sentido de responsabilidad y libertad contribuye en su
compromiso y motivacion. Formar parte integral del proceso de toma de decisiones
contribuye a un ambiente de trabajo mas productivo. Trabajar en mejorar
constantemente los procesos internos ayuda a la eliminacion de ineficiencias. La
optimizacién puede incluir la simplificacion de procedimientos, la eliminacién de pasos

innecesarios y la incorporacion de nuevas tecnologias.

Fomentar un ambiente de trabajo adecuado impacta significativamente en la
productividad. La satisfaccion laboral y las relaciones saludables entre colaboradores
contribuyen a la formacion de un clima laboral positivo. La adopcion de politicas de
flexibles, como el teletrabajo u horarios flexibles, puede aumentar la satisfaccién de
los colaboradores y, en muchos casos, incrementar la productividad. Determinar
indicadores clave de medicion permite medir el rendimiento en areas especificas.
Pueden incluir métricas relacionadas con la eficiencia, la calidad del trabajo y la
consecucién de objetivos. Programar y dar retroalimentacion regular y realizar
evaluaciones de desempeiio contribuye a la mejora continua. Los colaboradores
pueden identificar areas de desarrollo y solicitar orientacion para mejorar su

rendimiento, opina Chiang (2010).

La calidad no debe sacrificarse ni exponerse por incrementar la. Es vital contar



con un equilibrio que apoye el logro de metas de manera eficiente sin comprometer la
excelencia en el trabajo. Una presion excesiva o jornadas largas de trabajo suelen
generar fatiga y estrés, afectando negativamente la productividad. Es primordial
establecer un equilibrio saludable entre trabajo y vida personal. La productividad es un
elemento fundamental para el éxito organizacional. La incorporacion de una estrategia
efectiva de gestion, impulsar un ambiente positivo y desarrollar habilidades y
competencias contribuyen a mejorar la productividad de manera sostenible (Davis,
2019).

3.5.3 Retencién del Talento

La retencion de talento significa tener la capacidad para detener a los
colaboradores con mas talento y mejor calificados a lo largo del tiempo. Una moral
laboral positiva se correlaciona directamente con la retencion del talento, esto es
porque los colaboradores se sienten valorados, reconocidos y satisfechos son mas
propensos a permanecer en la organizacion por lo que, contribuyen de manera mas
eficiente al éxito presente y futuro. Un trabajo que cuenta con un entorno positivo, que
promueva la colaboracion, el reconocimiento y el bienestar emocional, contribuye
significativamente a la retencion del talento. Los colaboradores no desean trabajar en
lugares donde no se sientan valorados y respetados. Se ha visto que los colaboradores
mas talentosos buscan oportunidades para aprender y crecer profesionalmente. Las
organizaciones que cuenten con programas de capacitacion, desarrollo de habilidades
y oportunidades de ascenso son mas propensas a retener a sus colaboradores mas
talentoso, afirma Davis (2019),

Una compensacién economica competitiva y beneficios atractivos son factores
importantes en la captacion y retenciéon del talento. Las organizaciones deben
asegurarse de contar con paquetes de compensacion se encuentren a la par o superen
las ofertas de sus competidores, por lo tanto, reconocer y recompensar el buen
desempefio serd esencial. Los colaboradores valoran el feedback positivo y el

reconocimiento publico por sus logros. Esto ademas de aumentar la moral, también



contribuye a la retencion. Contar con una oferta de trabajo flexible y promover un
equilibrio saludable entre vida personal y trabajo es crucial para la retencién del talento.
Los colaboradores aprueban la flexibilidad que les permita gestionar sus
responsabilidades personales y laborales de manera efectiva, comparte Fernandez
(2012).

Los colaboradores con méas talento estdn en busca de oportunidades para
continuar creciendo en sus carreras. Las organizaciones que brindan planes de
desarrollo profesional y un camino claro hacia roles mas avanzados tienen mas
probabilidades de retener y atraer al talento. Desarrollar planes y programas que
impulsen el crecimiento y el desarrollo profesional. Esto puede incluir cursos de
formacion, mentorias y programas de liderazgo interno. Fomentar una comunicacion
abierta y transparente es clave. Los colaboradores deben sentirse libres y seguros de
expresar sus opiniones e inquietudes. Las organizaciones pueden realizar encuestas
de satisfaccidon y sesiones de retroalimentacion para comprender mejor las

necesidades de sus colaboradores, afirma Fernandez (2012).

Gestionar planes de carrera personalizados para los colaboradores mas
talentosos. Esto supone revisar metas de largo plazo, identificar oportunidades de
crecimiento y promover un camino claro hacia roles mas desafiantes. Impulsar
programas de bienestar que promuevan la salud fisica y emocional de los
colaboradores. Esto puede incluir servicios de asesoramiento, actividades de bienestar

y politicas que fomenten un equilibrio saludable entre trabajo y vida personal.

Para gue la organizacion se mantenga competitiva en su paquete salaria es
importante que se mantenga al tanto de las tendencias salariales del mercado y ajustar
las compensaciones en consecuencia. Procurar una cultura que fortalezca la
diversidad, la inclusion y la equidad. Las organizaciones que promueven una cultura

respetuosa y colaborativa retienen y atraen mas al talento.



La retencion del talento contribuye a la estabilidad y continuidad operativa de la
organizacion. Una figa continua de talento puede afectar negativamente la eficiencia y
la productividad. Las organizaciones que retienen a su talento reflejan una imagen
positiva. Esto puede resultar interesante a futuros candidatos y clientes, debido a que
la reputacion de la organizacion se asocia con la calidad y estabilidad. El reponer la
fuga de talento implica costos significativos en términos de reclutamiento, capacitacion
y adaptacion de los nuevos colaboradores. La retencion del talento puede contribuir a
eliminar estos costos. Los colaboradores que se mantienen en la organizacion durante
periodos de tiempo prolongados frecuentemente tienen un conocimiento mas profundo
de los procesos y contribuyen a la innovacion y al alto desempefio. Retener al talento
resulta esencial para el éxito a largo plazo de una organizacion. Disefiar estrategias
efectivas para atraer, desarrollar y retener a los colaboradores méas talentosos
contribuye tanto al crecimiento organizacional como a la construccién de una cultura

empresarial sélida y sostenible, enfatiza Fernandez (2012).

3.6 Importancia del Reconocimiento en el Entorno Organizacional

El reconocimiento en el entorno organizacional es un componente crucial que
impacta significativamente tanto en el bienestar de los colaboradores como en el
rendimiento general de la organizacion. El reconocimiento efectivo es un poderoso
motivador. Reconocer y valorar las contribuciones de los colaboradores les hara
sentirse mas comprometidos y motivados para entregar lo mejor de si mismos en el
trabajo. La motivacion resultante puede impulsar la productividad y mejorar el
rendimiento general. El reconocimiento adecuado contribuye a la formacion de un
clima laboral saludable y positivo. Cuando los logros y esfuerzos de los colaboradores
son reconocidos, se crea un ambiente de trabajo en el que los colaboradores se
sienten valorados y respetados, 10 que genera un sentido de pertenencia y apoyo
mutuo, subraya Guillén (2000).

Michaud (2021), comenta que el reconocimiento adecuado tiene una alta

correlaciéon con niveles mas altos de satisfaccion laboral. Los colaboradores que se



sienten valorados tienden a experimentar un mayor grado de satisfaccion en su
trabajo, esto a su vez puede influir en la retencion del talento y la lealtad hacia la
organizacion. El reconocimiento procura una cultura de cooperacion y trabajo en
equipo. Al reconocer el esfuerzo grupal y se celebran los logros colectivos, se fortalece
la idea de que el éxito es un resultado conjunto. Esto contribuye a fortalecer las

relaciones interpersonales y a mejorar la eficiencia en la colaboracion.

Un espacio laboral en el que se valora y reconoce a los colaboradores suele
presentar menor ausentismo y rotacion de personal. Los colaboradores que se sienten
valorados presentan mayor disposicibn a permanecer en la organizacion,
disminuyendo los costos vinculados con la contratacién y la capacitacion de nuevos
empleados. La organizacion que destaca por su cultura de reconocimiento se convierte
en una marca empleadora deseada por los nuevos profesionales. La reputacion de
valorar a los colaboradores puede atraer nuevo talento para mejorar la imagen de la
organizacion tanto entre los colaboradores actuales como entre los potenciales, sefiala
Barranco (2013).

El reconocimiento alinea a los colaboradores con los objetivos y valores de la
organizacion. Cuando se reconoce el esfuerzo que aporta al logro de objetivos
estratégicos, los colaboradores se sienten mas conectados con la mision y visién de
la organizacién en la que prestan su servicio. El reconocimiento en el entorno
organizacional no solo mejora la motivacién y la satisfaccion de los colaboradores, sino
gue también incide favorablemente en la cultura organizacional, la retencién del talento
y la reputacién de la propia organizacion. El reconocimiento se ha forjado como una
herramienta estratégica para elevar el rendimiento y consolidar relaciones solidas

dentro de la organizacion, presenta Walton (2019).

3.7 Estrategias de Reconocimiento y su Impacto en la Moral y la Retencion

Una implementacion efectiva de estrategias de reconocimiento en la

organizacion puede generar un impacto significativo en la moral de los equipos de



trabajo y en la retencion de los mismos. Reconocer logros y contribuciones individuales
de manera personalizada, fortalece la moral al generar que los colaboradores se
sientan valorados y apreciados de manera Unica. Esto también contribuye a la
retencion al demostrar el reconocimiento especifico de las habilidades y esfuerzos
individuales. Los programas de reconocimiento continuo y programas formales que
reconocen logros de manera regular y continua, mantienen una alta moral al
proporcionar reconocimiento permanente, asimismo, favorecen la retencion al contar
con un ambiente donde la apreciacibn es una parte integral de la cultura

organizacional, citando a Berenson (2022).

Promover la expresion de reconocimiento entre comparieros, eleva la moral al
involucrar a los interesados en el reconocimiento mutuo; eleva la retencion al fortalecer
los lazos entre colegas y crear un sentido de comunidad, organizar eventos para
celebrar hitos individuales y colectivos, impulsa la moral al destacar los éxitos. Se
favorece la retencion al reforzar la relevancia de los logros dentro de la organizacion.
Contar con sistemas de incentivos y recompensas para reconocer aportaciones
excepcionales; eleva la moral al ofrecer incentivos tangibles y contribuye a la retencion
al demostrar que el esfuerzo adicional es reconocido y recompensado (Bernardin,
2013).

Reconocer el potencial y el esfuerzo creando oportunidades de desarrollo
profesional, refuerza la moral al mostrar un compromiso con el crecimiento del
personal. Mejorar la retencion al otorgar un método claro para avanzar dentro de la
organizacion, ofrecer feedback positivo y reconocimiento de manera informal y regular,
fortalece la moral al destacar constantemente los aspectos positivos del desempefio.
El reconocimiento contribuye a la retencién al desarrollar una cultura de aprecio y
apoyo. Reconocer y apoyar la necesidad de equilibrio entre la vida laboral y personal,
eleva la moral al demostrar una empatia genuina hacia las necesidades de los
individuos, mejorar la retencion al promover un ambiente laboral que valora el
bienestar integral de las personas; comunicar de manera transparente los esfuerzos y

los logros reconocidos, eleva la moral al subrayar la relevancia del reconocimiento



dentro de la organizacion. Contribuye a la retencion al crear un ambiente donde el

reconocimiento se festeja y comparte continuamente (Besseyre, 2019).

Mediante la combinacion de estas estrategias se puede formar un programa
integral de reconocimiento que no solo fortalezca la moral de los colaboradores, sino
gue también contribuya a retener y atraer el talento clave para la organizacion. Un
enfoque proactivo y personalizado en el reconocimiento refuerza el vinculo entre la

empresa y su gente, generando un entorno laboral positivo y sostenible.

3.8 Dinamicas del Reconocimiento en Empresas Mexicanas

En el ambiente organizacional de México, las estrategias del reconocimiento
tienen un papel relevante en la construccién de un ambiente laboral favorable y en el
impulso de la moral y retencidén de los colaboradores. Las organizaciones en México
estan trabajando en promover una cultura de agradecimiento donde la muestra de
gratitud y reconocimiento es bien valorada. Esto puede demostrar mediante de
mensajes de agradecimiento publicos, esto puede ser en juntas de equipo o a través

de plataformas locales de comunicacion (Humanig, 2022).

La celebracion de eventos en el lugar de trabajo, como fiestas, comidas
compartidas y eventos festivos, genera oportunidades para reconocer logros y
fortalecer la conexidn entre comparieros. Estas actividades refuerzan la relevancia de
la cultura y las tradiciones en la organizacion. Las organizaciones realizan ceremonias
formales de reconocimiento para destacar logros extraordinarios. Estas ceremonias
pueden contemplar premios, certificaciones y discursos de liderazgo que subrayan la
importancia de los esfuerzos y contribuciones tanto individuales como colectivas. El
reconocimiento publico a través de reuniones locales, tableros de comunicacion o
incluso en medios de comunicacion externos puede formar parte de una estrategia
bien recibida. Reconocer los logros de los colaboradores no solo promueve su
importancia, sino que ademas genera un sentido de orgullo y pertenencia (Jerez,
2022).



Entregar beneficios apreciados, tales como bonificaciones, incentivos
monetarios o regalos, es una estrategia frecuente en algunas empresas en México.
Estos programas otorgan reconocimiento en forma tangible y pueden estar asociados
a metas y logros especificos. Alentar la participacion de los colaboradores en
proyectos clave y decisiones estratégicas representa una dinamica que reconoce su
experiencia y contribucion. Asi se impulsa la moral y también se promueve un sentido

de responsabilidad y pertenencia (Ballesta, 2014).

Implementar retroalimentacion constante y reconocimiento informal es una
dinamica esencial. Las interacciones habituales que subrayan los logros y esfuerzos
contribuyen directamente a la construccion de moral y al sentido de aprecio. Propiciar
oportunidades de desarrollo profesional y capacitacion refleja reconocimiento y
empatia hacia el crecimiento y las aspiraciones de los colaboradores. Esto fortalece la
retencion al promover compromiso con el desarrollo continuo de la gente. El
reconocimiento puede también puede otorgarse fuera del entorno laboral a través del
apoyo a iniciativas sociales y comunitarias. Promover y apoyar proyectos benéficos y
reconocer el compromiso social de los colaboradores refuerza los valores y contribuye

a mejorar la percepcion de la organizacién (Bizneo, 2022).

Estos programas reflejan la relevancia que las organizaciones en México
otorgan al reconocimiento como parte integral de su cultura. El adoptar y adaptar las
tradiciones y valores regionales, estos procesos contribuyen con el fortalecimiento

entre la empresa y sus colaboradores.

3.9 Desafios y Oportunidades en el Entorno Laboral Local

El entorno laboral local de México, existen numerosos desafios y oportunidades
gue las organizaciones tienen que enfrentar y aprovechar para garantizar el éxito y la
sostenibilidad. En México la competencia por el talento va en ascenso, especialmente
en industrias clave. Las organizaciones enfrentan desafios como la atraccion y

retencion de profesionales altamente calificados. La activacion de estrategias de



reconocimiento puede capturar la atencion y deseos de los candidatos, mejorando asi
la retencidn y atraccion de talento. En México se cuenta con una poblacion laboral
diversa en términos de cultura y generaciones. Por lo tanto, gestionar de manera
efectiva esta diversidad representa un desafio en las organizaciones. Trabajar para
contar con estrategias de reconocimiento que valoran y respetan la diversidad
contribuye a la construccion de una cultura mas inclusiva y cohesionada (Cerem

Comunicaciones, 2021).

Los altibajos en la economia y la incertidumbre suelen afectar la estabilidad
financiera de las organizaciones y la seguridad laboral de los colaboradores.

Impacto en el Reconocimiento: En tiempos econdémicos retadores, el reconocimiento
efectivo puede apoyar como estabilizador emocional, reforzando la moral y el
compromiso hacia la organizacion. Los intereses en cuanto a equilibrio entre trabajo y
vida, desarrollo profesional y reconocimiento estan evolucionando. Los ejecutivos de
Recursos Humanos tienen el reto de adaptar las estrategias de reconocimiento para
alinearles con los intereses cambiantes, acentuando aspectos como la flexibilidad

laboral y el desarrollo integral (Eclass, 2022).

La administracion eficaz del rendimiento puede ser un reto, particularmente en

lugares en donde la retroalimentacion y el reconocimiento no son tan formales.

Impacto en el Reconocimiento: Los profesionales de Recursos Humanos desarrollan
estrategias que integran el reconocimiento en la gestion del rendimiento para mejorar
la comunicacién y la efectividad de los equipos de trabajo. En México existen

regulaciones laborales especificas que las organizaciones estan obligadas a cumplir.

Las estrategias de reconocimiento deben considerar las regulaciones locales

para asegurar que sean éticas y cumplan con los requisitos legales (Gamarra, 2022).

De frente a los desafios que México experimenta existe un crecimiento en varias



industrias, lo que ofrece oportunidades para la expansion y el desarrollo. Como parte
de las estrategias que Recursos Humanos puede utilizar estd el reconocimiento,
enfocado en atraer talento y retener colaboradores clave durante periodos de
expansion. La implementacion de tecnologias como lo es la IA 'y practicas innovadoras
estd en aumento en el entorno laboral. Las oportunidades de utilizar plataformas
tecnologicas y métodos innovadores de reconocimiento apuntan a mejorar la

efectividad y la visibilidad de las précticas de reconocimiento (Jerez, 2022).

Promover el desarrollo de talento interno otorga una oportunidad para las
organizaciones que pretenden construir equipos de trabajo mas sélidos y
comprometidos. Establecer estrategias de reconocimiento que incentivan el desarrollo
y el crecimiento laboral interno suelen favorecer la lealtad de los empleados hacia las
organizaciones. Existe un creciente interés por la responsabilidad social corporativa y
el compromiso social en nuestro pais, por lo que, contar con iniciativas de
reconocimiento enfocadas al compromiso social puede mejorar la reputacién de la

organizacion y fortalecer el vinculo con la sociedad y los colaboradores (Gomez, 2019).

Fomentar el aprendizaje continuo puede facilitar el desarrollo de habilidades y
la adaptaciéon de los colaboradores. Impacto en el Reconocimiento: Estrategias de
reconocimiento que aprecian y festejan los esfuerzos de aprendizaje pueden incentivar
la busqueda constante de conocimiento. La flexibilidad laboral y el bienestar de los
colaboradores se han convertido en prioridad para muchas organizaciones. Invertir en
estrategias que reconocen y buscan el equilibrio entre trabajo y vida, asi como la salud
y bienestar de los colaboradores, coadyuvan en mejorar la moral y la retencion
(Bizneo, 2022). En México las organizaciones enfrentan diversos retos, persiguen
oportunidades para mejorar la calidad de contexto laboral mediante estrategias
efectivas de reconocimiento. Atender de forma agil las expectativas cambiantes y
capitalizar las oportunidades emergentes pueden contribuir a un lugar de trabajo mas

positivo y exitoso.



Capitulo IV. Metodologia

5.1 Métodos y materiales

5.1.1 Analytic Hierachy Process

El proceso analitico jerarquico fue desarrollado por Thomas Saaty (1977, 1980),
trabaja tanto con evaluaciones de preferencias cuantitativas como cualitativas. Para
obtener las prioridades de los criterios, se requieren comparaciones por pares basadas
en la escala fundamental verbal / numérica del 1 al 9 (Tabla 4). El nimero de
comparaciones necesarias para cada matriz de comparacién es n (n-1) / 2, donde n es
el nimero de criterios. Cada criterio obtiene una media geométrica de sus

comparaciones, que luego se normalizan.

Un requisito importante es probar la coherencia de nuestras preferencias
declaradas, ya que las decisiones tomadas pueden ser mutuamente inconsistentes
debido a la naturaleza humana. El método mas utilizado para verificar la consistencia
fue desarrollado por Saaty (1977), quien propuso un indice de consistencia (IC)
relacionado con el método del valor propio. Cl se obtiene como

CI:M, (1)
n—1

Donde 1.4 €s el valor propio maximo de la matriz de comparacion por pares. La

relacion de consistencia (CR) viene dada por

CI
CR=—, 2
o (2)
Donde RI es el indice aleatorio obtenido en

Tabla 3.

Tabla 3: AHP - indices aleatorios (Saaty, 1977)



n 3 4 5 6 7 8 9 10
RI' .58 .9 1.12 1.24 1.32 1.41 1.45 1.49

Las prioridades se consideran coherentes si la proporcion de coherencia es
inferior al 10%.
Tabla 4: AHP — Escala fundamental (Saaty, 1987: 165)

Intensidad de importancia a

Definicion Explicacién
escala absoluta
1 Igual importancia Dos actividades contribuyen igualmente al objetivo
) La experiencia y el juicio favorecen fuertemente
3 Importancia moderada de uno sobre otro o
una actividad sobre otra
) ) La experiencia y el juicio favorecen fuertemente
5 Importancia esencial o fuerte o
una actividad sobre otra
Una actividad estéa fuertemente favorecida y su
7 Importancia muy fuerte dominio se demuestra en la practica.
. . La evidencia que favorece una actividad sobre otra
9 Extrema importancia . o | .
es del orden de afirmacion mas alto posible.
2468 Valores intermedios entre los dos juicios Cuando se necesita compromiso
T adyacentes

Si la actividad i tiene asignado uno de los

ndmeros anteriores en comparacion con la

Reciprocas . . o i
actividad j, entonces j tiene el valor reciproco
en comparacion con i
. Si la consistencia fuera forzada al obtener n
Fundamentos Ratios que surgen de la escala - _
valores numéricos para abarcar la matriz
5.2 Muestra

Para efectos del presente andlisis, se contara con una muestra que esta
compuesta por personal de una empresa con venta y distribucién de bebidas
embazadas. La investigacion se realiz6 mediante la aplicacion de una encuesta la cual
se puede consultar en el apéndice (Figura 2). El cuestionario se aplicdé a todos los
empleados del area de Ventas y Distribucion de diversos centros de trabajo, se pidié
a los colaboradores que evaluaran sus preferencias de los programas de
reconocimiento (Figura 2) utilizando una escala Likert: 1- Nada importante, 2 — Poco

importante, 3 — Regular, 4 — Importante, 5 — Muy importante. Como parte de este



estudio, nos propusimos identificar las preferencias de relacién que tienen por tipo de
reconocimiento en comparacion con el puesto, nivel académico y estado civil de los
empleados.

Figura 1

Encuesta de preferencias de reconocimiento.

Nada importante Poco importante Regular Importante | Muy Importante

1.- Qué tan importante es el reconocimiento en el trabajo para ti?

2.- Qué tan importante es el reconocimiento por Desempefio para ti?

3.- Qué tan importante es el reconocimiento por Antigliedad para ti?

4.- Qué tan importante es el reconocimiento familiar para ti?

5.- Qué tan importante es el reconocimiento con Cursos y Seminarios para ti?

6.- Qué tan importante es el reconocimiento por logros para ti?

7.- Qué tan importante es el reconocimiento por tu Comportamiento para ti?

8.- Qué tan importante es el reconocimiento por tu Onomastico para ti?

Te agradecemos el tiempo que haz dedicado al llenado de esta encuestall!!

Fuente: Elaboracion propia.

La encuesta se aplico de forma escrita, de forma personal y anénima, a un grupo
de 280 personas. Este grupo de personas se divide en dos partes: 1) Empleados de
preventa, este grupo de trabajo se dedica a la promocion, negociacion y colocacion
del portafolio de productos que promueve la empresa en punto de venta. Esta actividad
es realizada visitando a cada uno de sus clientes; 2) Personal de entrega, este grupo
de colaboradores se dedica a la entrega, cobranza y liquidacién en el centro de trabajo
del portafolio negociado por el equipo de preventa. El personal de preventa representa
el 46% (130 empleados) y el personal de entrega el 54% (150 empleados). El total del
personal entrevistado tiene estudios desde primaria a licenciatura, su dispersion es la
siguiente: primaria 6.8% (19 empleados), secundaria 35.4% (99 empleados),
bachillerato 50% (140 empleados) y Universidad 7.9% (22 empleados), de los cuales
el 1.4% (4 empleados) son mujeres y el restante 98.6% (276 empleados) son hombres.
(Tabla 1). El objetivo del estudio del caso es evaluar las diferencias entre
generaciones, dividimos la muestra considerando a los Generacion Z, Millennials,
Generacion X y Baby boomers siguiendo la clasificacion presentada por Gursoy, Chiy
Karadag (2013). La muestra consta de 20 (7.1%) empleados Generacion Z, 187



(66.8%) empleados de Millennials, 68 (24.3%) empleados de la Generacion X, 5 (1.8%)
Baby boomers (Tabla 1).

Tabla 1: Categorizacion Generacional distribuida por sexo.

Generation Z Millennials Generation X Baby boomers  Total

20 183 68 5 276
Hombres
(7.1%) (65.4%) (24.3%) (1.8%) (98.6%)
) 4 4
Mujeres
(1.8%) (1.4%)
20 187 68 5 280
Total
(7.1%) (66.8%) (24.3%) (1.8%) (100.0%)

Fuente: Elaboracion Propia.
Capitulo V. Resultados

A continuacion, se presentan los resultados de las encuestas realizadas al

personal de la empresa.

6.1 Resultados en el area de ventas

En el &rea de ventas, la figura nimero 3, muestra los resultados obtenidos de la
encuesta. Los resultados proporcionados representan el conjunto de datos
relacionados con diferentes criterios de reconocimiento en el entorno laboral,
expresados como porcentajes. Cada criterio tiene un valor porcentual asociado, y
estos valores sugieren la proporcion o frecuencia con la que los encuestados

experimentan o valoran cada forma de reconocimiento.



Figura 3. Resultados del area de ventas.
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Fuente: Elaboracion propia

Reconocimiento en el trabajo: Este criterio tiene un valor del 2.21%. Esto
indica que el reconocimiento en el trabajo es relativamente bajo en comparacion con

otros criterios en la lista.

Reconocimiento por desempefio: Este criterio tiene un valor del 3.19%. Al
igual que el reconocimiento en el trabajo, el reconocimiento por rendimiento también

tiene una frecuencia relativamente baja en la percepcion de los encuestados.
Reconocimiento por antigtiedad: Con un valor del 12.52%, el reconocimiento
por antigliedad tiene una frecuencia mas alta en comparacion con los dos criterios

anteriores, pero aun esta por debajo de algunos otros en la lista.

Reconocimiento familiar: Este criterio tiene un alto valor del 31.48%, lo que



indica que el reconocimiento relacionado con la familia es una forma significativa y

frecuente de reconocimiento para los encuestados.

Reconocimiento con cursos y seminarios: Este criterio tiene un valor del
8.46%. Aunque no es tan alto como el reconocimiento familiar, sigue siendo un aspecto

destacado en la lista.

Reconocimiento por logros: Similar al reconocimiento familiar, el
reconocimiento por logros también tiene un valor del 31.48%, indicando que es una

forma muy comudn y valorada de reconocimiento.

Reconocimiento por comportamiento: Este criterio tiene un valor del 8.46%,
sugiriendo que el reconocimiento por el comportamiento también es una consideracion

importante, aunque no tan predominante como el reconocimiento por logros y familiar.

Reconocimiento por tu cumpleafios: Con un valor del 2.21%, el
reconocimiento por cumpleanos tiene una frecuencia relativamente baja, similar al

reconocimiento en el trabajo y por rendimiento.

Los resultados destacan que el reconocimiento familiar, el reconocimiento por
logros y el reconocimiento por comportamiento son aspectos significativos y
valorados en comparacion con otras formas de reconocimiento. Sin embargo, para
comprender completamente estos resultados, seria util considerar el contexto de la
encuesta, los objetivos especificos y las preferencias de los encuestados en la

organizacion particular.

6.2 Resultados en el area de distribuciéon

En el area de distribucion, la figura 4, los resultados proporcionados presentan
los porcentajes asociados con diferentes criterios de reconocimiento en el ambito

laboral. Aqui hay una interpretacion general de estos resultados:



Figura 4
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Reconocimiento en el trabajo: Con un valor del 2.37%, el reconocimiento en

el trabajo es percibido como relativamente bajo en comparacién con otros criterios en

la lista. Este bajo porcentaje podria sugerir que los empleados sienten que el

reconocimiento en su dia a dia laboral es limitado o menos prominente en la

organizacion.

Reconocimiento por Desempefio: El reconocimiento por desempefio tiene

un valor del 3.47%, lo que también indica una percepcion de reconocimiento

relativamente baja en términos de rendimiento individual. Este resultado sugiere que

los colaboradores pueden sentir que sus esfuerzos y logros no se reconocen de

manera suficiente en funcion de su desempefio.



Reconocimiento por antigliedad: El reconocimiento por antigiiedad destaca
con un valor del 26.58%, indicando que los empleados valoran significativamente el
reconocimiento basado en la longevidad en la organizacion. Este porcentaje
relativamente alto sugiere que la antigiiedad es un criterio destacado en las practicas

de reconocimiento.

Reconocimiento familiar: Con un destacado valor del 36.36%, el
reconocimiento relacionado con la familia es percibido como muy significativo y
frecuente. Este resultado sugiere que los colaboradores valoran en gran medida las
practicas de reconocimiento que involucran aspectos familiares, lo cual es un

componente crucial para la satisfaccion laboral.

Reconocimiento por cursos y seminarios: Este criterio tiene un bajo valor
del 2.37%, indicando que el reconocimiento a través de cursos y seminarios no es

percibido como muy frecuente o significativo por los empleados.

Reconocimiento por logros: El reconocimiento por logros tiene un valor del
7.17%, lo que sugiere que, aunque no es tan prominente como la antigiiedad o el
reconocimiento familiar, sigue siendo un aspecto relevante en las practicas de

reconocimiento.

Reconocimiento por comportamiento: Similar al reconocimiento por logros,
el reconocimiento por comportamiento también tiene un valor del 7.17%, indicando
que las practicas de reconocimiento relacionadas con el comportamiento son

valoradas por los empleados, aungue no son las mas predominantes.
Reconocimiento por el cumpleafios: Este criterio tiene un valor del 14.51%,
sugiriendo que el reconocimiento por el dia del nombre (onomastico) es percibido

como significativo, aunque no tan destacado como el reconocimiento familiar.

Estos resultados resaltan la importancia del reconocimiento familiar y por



antigliedad, mientras que sefialan areas de oportunidad en el reconocimiento en el
trabajo y por desempefio. Estos datos pueden servir como guia para ajustar las
estrategias de reconocimiento y satisfacer mejor las expectativas y necesidades de

los colaboradores en la organizacion.
6.3 Resultados Generales
Venta y distribucién

La figura nimero 4, muestra en conjunto, los resultados generales de la
encuesta, aplicados, tanto al area de ventas, como al area de distribucion. A

continuacion, se presenta la interpretacion de los resultados obtenidos.

Figura 4.
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Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados proporcionados presentan los porcentajes asociados con
diferentes criterios de reconocimiento en el &mbito laboral. Aqui hay una interpretacion

general de estos resultados:



Reconocimiento en el trabajo: Con un valor del 2.49%, el reconocimiento en
el trabajo es percibido como relativamente bajo en comparacién con otros criterios en
la lista. Este bajo porcentaje podria sugerir que los empleados sienten que el
reconocimiento en su dia a dia laboral es limitado o menos prominente en la

organizacion.

Reconocimiento por Desempefio: Similar al reconocimiento en el trabajo, el
reconocimiento por desempefio también tiene un valor del 2.49%, indicando una
percepcion relativamente baja en términos de reconocimiento basado en el
rendimiento individual. Esto podria sugerir que los colaboradores no sienten que sus

esfuerzos y logros son suficientemente reconocidos en funcién de su desempefio.

Reconocimiento por Antigiedad: El reconocimiento por antigiiedad destaca
con un valor del 16.06%, indicando que los empleados valoran significativamente el
reconocimiento basado en la longevidad en la organizacion. Este porcentaje sugiere

gue la antigtiedad es un criterio destacado en las practicas de reconocimiento.

Reconocimiento familiar: Con un destacado valor del 42.06%, el
reconocimiento relacionado con la familia es percibido como muy significativo y
frecuente. Este resultado sugiere que los colaboradores valoran en gran medida las
practicas de reconocimiento que involucran aspectos familiares, lo cual es un

componente crucial para la satisfaccion laboral.

Reconocimiento con Cursos y Seminarios: Este criterio tiene un valor del
5.21%, indicando que el reconocimiento a través de cursos y seminarios no es

percibido como muy frecuente o significativo por los empleados.

Reconocimiento por Logros: El reconocimiento por logros tiene un valor del
14.77%, lo que sugiere que, aungue no es tan prominente como la antigtiedad o el
reconocimiento familiar, sigue siendo un aspecto relevante en las practicas de

reconocimiento.



Reconocimiento por Comportamiento: Similar al reconocimiento por logros,
el reconocimiento por comportamiento también tiene un valor del 11.72%, indicando
que las practicas de reconocimiento relacionadas con el comportamiento son

valoradas por los colaboradores, aunque no son las mas predominantes.

Reconocimiento por el cumpleafos: Este criterio tiene un valor del 5.21%,
sugiriendo que el reconocimiento por el dia del cumpleafios es percibido como

significativo, aunque no tan destacado como el reconocimiento familiar.

En resumen, estos resultados resaltan la importancia del reconocimiento
familiar y por antigiedad, mientras que sefialan areas de oportunidad en el
reconocimiento en el trabajo y por desempefio. Estos datos pueden servir como guia
para ajustar las estrategias de reconocimiento y satisfacer mejor las expectativas y

necesidades de los empleados en la organizacion.

6.4 Preferencias de Reconocimiento Identificadas
6.4.1 Reconocimiento familiar

El notable valor del 42.06% asociado al "Reconocimiento familiar” refleja una
percepcién muy positiva y significativa por parte de los colaboradores con respecto a
las practicas de reconocimiento que involucran aspectos familiares en el entorno
laboral. Este resultado subraya la importancia de reconocer y respaldar no solo los
logros y contribuciones profesionales de los empleados, sino también sus roles y

vinculos familiares.

La alta frecuencia de este tipo de reconocimiento sugiere que la organizacion
ha logrado establecer practicas efectivas para honrar la dimension familiar de sus
colaboradores. Esto puede incluir politicas de flexibilidad laboral que permiten un
equilibrio saludable entre la vida laboral y familiar, asi como programas que celebran
eventos y logros familiares. La organizacion parece comprender la interconexion entre

la vida personal y laboral, reconociendo que el bienestar familiar contribuye



significativamente a la satisfaccion y el rendimiento laboral.

Este reconocimiento familiar puede adoptar diversas formas, como la
participacion en eventos familiares, la concesion de dias libres para eventos especiales
familiares o la implementacion de politicas que fomenten un ambiente de trabajo que
respalde los compromisos familiares. La atencion a estos detalles demuestra una
comprensién empatica de las complejidades de la vida de los empleados y contribuye

a crear un entorno laboral en el que se sientan valorados y respaldados integralmente.

Ademas, este resultado sugiere que el reconocimiento familiar puede tener un
impacto positivo en la moral y la satisfaccion laboral. Cuando los colaboradores sienten
gue la organizacién valora y respeta sus roles familiares, es mas probable que se
sientan comprometidos, motivados y leales a la empresa. Esta conexién entre el
reconocimiento familiar y la satisfaccion laboral destaca la importancia de adoptar
enfoques holisticos en las estrategias de reconocimiento.

El alto valor del reconocimiento familiar destaca la efectividad de esta practica
como un componente crucial para fomentar la satisfaccion laboral y fortalecer la
relacion entre los empleados y la organizacién. Este resultado proporciona una sélida
base para continuar desarrollando e implementando estrategias de reconocimiento
gue respalden integralmente a los colaboradores y refuercen una cultura

organizacional positiva y orientada al bienestar.

6.4.2 Reconocimiento por antigiedad

El valor destacado del 16.06% asociado al "Reconocimiento por Antigiedad”
subraya la importancia que los empleados otorgan al reconocimiento basado en la
longevidad en la organizacion. Este resultado indica claramente que la antigliedad es

un criterio destacado y valorado en las practicas de reconocimiento de la empresa.

La percepcion positiva hacia el reconocimiento por antigiiedad puede tener

diversas interpretaciones. En primer lugar, podria sugerir que los colaboradores



aprecian el reconocimiento de su lealtad y dedicacién a largo plazo a la organizacion.
Este tipo de reconocimiento reconoce la contribucion continua de los empleados a lo
largo del tiempo, lo cual es fundamental para fomentar un sentido de pertenencia y

conexion con la empresa.

El reconocimiento por antigiedad también puede estar vinculado a la
experiencia y el conocimiento acumulado por los colaboradores a lo largo de los afios.
Este reconocimiento no solo celebra la duracion del servicio, sino que también
reconoce la valiosa contribucidon que los empleados mas antiguos pueden hacer al

compartir su experiencia y servir como mentores para los nuevos miembros del equipo.

Ademas, este resultado sugiere que la organizacion valora la retencion del
talento y reconoce la importancia de mantener a colaboradores experimentados en su
plantilla. EI reconocimiento por antigiedad puede actuar como un incentivo para que
los empleados permanezcan en la empresa a lo largo del tiempo, contribuyendo a la

estabilidad y continuidad del equipo.

Para fortalecer aun méas el reconocimiento por antigiiedad, la organizacion
podria considerar estrategias adicionales, como eventos especiales para celebrar hitos
significativos en la carrera de los colaboradores, beneficios especificos para veteranos

en la empresa o programas que destaquen y premien la experiencia acumulada.

Es importante destacar que, aunque el reconocimiento por antigiedad es
valorado, también es esencial equilibrar esta practica con otras formas de
reconocimiento que celebren logros individuales y contribuciones especificas. Una
estrategia integral de reconocimiento que aborde diversas dimensiones garantizara
gue todos los empleados se sientan valorados y apreciados en sus respectivas

trayectorias profesionales.

El reconocimiento por antigledad, resaltado por el significativo valor del

16.06%, representa un aspecto crucial en las practicas de reconocimiento de la



organizacion, reflejando el aprecio de los colaboradores por la longevidad y la

contribucion continua al éxito de la empresa.

6.4.3 Reconocimiento por logros

El reconocimiento por logros, con un respetable valor del 14.77%, indica que
los empleados valoran la importancia de ser reconocidos por sus éxitos y
contribuciones especificas en el entorno laboral. Aunque este porcentaje puede no ser
tan alto como el reconocimiento por antigiiedad o el reconocimiento familiar, sigue
siendo un aspecto notable y relevante en las practicas de reconocimiento de la

organizacion.

Este resultado sugiere que los colaboradores aprecian que sus logros
individuales sean reconocidos y celebrados. Puede incluir hitos significativos en
proyectos, metas alcanzadas, contribuciones excepcionales, o cualquier otro logro que
destaque el rendimiento y la dedicacion de los empleados en el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

El reconocimiento por logros es esencial para fomentar una cultura de alto
rendimiento y motivacion. Cuando los colaboradores se dan cuenta de que sus
esfuerzos y logros no pasan desapercibidos, se sienten mas valorados y motivados

para continuar contribuyendo de manera positiva al éxito de la empresa.

La organizacion podria fortalecer ain mas esta practica mediante la
implementacion de programas o ceremonias de reconocimiento regular, donde se
destaquen los logros individuales y de equipo. Ademas, establecer criterios claros y
transparentes para el reconocimiento por logros puede contribuir a una mayor equidad
y comprension entre los empleados sobre cdmo se evallan y premian sus

contribuciones.

Este enfoque de reconocimiento también puede tener un impacto positivo en la

productividad y la retencién del talento. Los colaboradores que se sienten valorados y



reconocidos por sus logros tienen mas probabilidades de estar comprometidos con su

trabajo y menos propensos a buscar oportunidades en otras organizaciones.

En resumen, el valor del 14.77% en el reconocimiento por logros indica que esta
practica es relevante y valorada por los empleados. Fortalecer y sistematizar este
enfoque puede contribuir significativamente a la creacion de un entorno laboral donde

la excelencia y los logros individuales se celebren y motiven de manera continua.

Capitulo VI. Conclusiones
7.1 Percepcién del Impacto del Reconocimiento en Motivacién y Compromiso

La percepcion del impacto del reconocimiento en la motivacion y el compromiso
de los empleados es un aspecto critico en la gestion del talento y en la creacion de un
entorno laboral positivo. Entender como los colaboradores perciben el reconocimiento
puede ser clave para desarrollar estrategias efectivas que impulsen la motivacion y el

compromiso.

El reconocimiento efectivo refuerza los comportamientos positivos y los logros
destacados. Cuando los empleados perciben que sus esfuerzos son reconocidos y
valorados, se sienten motivados a mantener y mejorar su desempefio. El
reconocimiento crea un sentido de contribucion significativa al trabajo. Los
colaboradores motivados se identifican con el propdésito y las metas de la organizacion
cuando su contribucion es reconocida, lo que les impulsa a esforzarse por el éxito
conjunto. La percepcion de que el reconocimiento esta vinculado al desarrollo
profesional puede motivar a los empleados a buscar constantemente oportunidades
de aprendizaje y mejora. La posibilidad de recibir reconocimiento puede convertirse en

un poderoso impulsor de la mejora personal.

El reconocimiento crea un vinculo emocional entre los colaboradores y la
organizaciéon. Cuando los logros son reconocidos, los empleados se sienten valorados

y mas comprometidos con los objetivos y la cultura de la empresa. La percepcion de



reconocimiento contribuye a un ambiente laboral positivo. Los colaboradores
comprometidos son mas propensos a colaborar de manera efectiva, lo que mejora la
dinamica del equipo y la productividad general. Cuando los colaboradores sienten que
su esfuerzo y dedicacion son reconocidos, estan mas dispuestos a enfrentar desafios
y superar obstaculos. El reconocimiento actia como un impulsor de la resiliencia y la

perseverancia.

Adaptar las estrategias de reconocimiento a las preferencias individuales de los
empleados, refuerza la percepcion positiva. Esto puede incluir reconocimientos
publicos, privados, tangibles o intangibles segun las preferencias de cada individuo.
Establecer una cultura de reconocimiento frecuente, no solo vinculado a logros
extraordinarios, contribuye a una percepcion continua de valor. El reconocimiento
regular puede mantener alta la moral y el compromiso. Asegurarse de que el
reconocimiento sea inclusivo y abarque a todos los niveles y areas de la organizacion.
La percepcion de equidad en la distribuciébn del reconocimiento fortalece el

compromiso general.

Combinar el reconocimiento con retroalimentacién constructiva refuerza la
percepcion de que el reconocimiento esta vinculado al desarrollo profesional. Esto
puede incluir sugerencias para el crecimiento y la mejora continua. La percepciéon del
impacto del reconocimiento en la motivacion y el compromiso de los empleados es
esencial para construir relaciones laborales sélidas y sostenibles. La implementacion
de estrategias de reconocimiento efectivas no solo fortalece la conexién emocional de
los colaboradores con la organizacion, sino que también contribuye a un ambiente de

trabajo positivo y productivo.

7.2 Correlacion entre Reconocimiento y Satisfaccion Laboral

La correlacion entre el reconocimiento y la satisfaccion laboral es un aspecto
crucial en la gestion de recursos humanos, ya que el reconocimiento efectivo puede
tener un impacto significativo en el bienestar y la percepcion de los empleados en el

entorno laboral.



El reconocimiento puede actuar como un determinante clave de la satisfaccion
laboral. Cuando los colaboradores sienten que sus esfuerzos y contribuciones son
valorados y reconocidos, es mas probable que experimenten niveles mas altos de
satisfaccion en el trabajo. El reconocimiento refuerza la autoestima de los empleados
al validar sus logros y esfuerzos. Este fortalecimiento de la autoestima contribuye
directamente a un mayor sentido de pertenencia a la organizacion y, por ende, a

niveles mas altos de satisfacciéon laboral.

Un ambiente laboral positivo, fomentado por practicas de reconocimiento, se
correlaciona positivamente con la satisfaccion laboral. El reconocimiento contribuye a
una cultura organizacional en la que los colaboradores se sienten valorados y
apoyados. La relacion entre el reconocimiento, la motivacion y el compromiso también
esta interconectada. Cuando los empleados son reconocidos por sus contribuciones,
se sienten mas motivados a comprometerse con sus responsabilidades y metas, lo
gue, a su vez, impacta positivamente en la satisfaccion laboral. Un reconocimiento
constante y efectivo establece un ciclo de retroalimentacién positiva. A medida que los
colaboradores experimentan reconocimiento, su satisfaccién laboral aumenta, lo que,

a su vez, puede motivarlos a esforzarse aliin mas en sus roles.

Desarrollar e implementar programas de reconocimiento estructurados que
abarquen diferentes formas de reconocimiento, desde el elogio publico hasta las
recompensas tangibles. Adaptar las estrategias de reconocimiento a las preferencias
individuales de los empleados fortalece la conexion emocional y la correlacion positiva
con la satisfaccién laboral. Fomentar una cultura organizacional que valore y celebre
los logros y contribuciones de los colaboradores refuerza la correlacion positiva entre
reconocimiento y satisfaccion. Implementar mecanismos para medir la efectividad de
las practicas de reconocimiento y su impacto en la satisfaccion laboral. Esto permite

realizar ajustes continuos para mejorar la conexion entre ambos.

La correlacion positiva entre el reconocimiento y la satisfaccion laboral destaca

la importancia de implementar estrategias efectivas de reconocimiento en el entorno



laboral. Estas estrategias no solo contribuyen a un ambiente de trabajo positivo, sino
que también fortalecen la retencién del talento y el compromiso general de los
empleados.

7.3 Temas Emergentes de los resultados

El reconocimiento laboral ha evolucionado con el tiempo, y en la actualidad, hay
varios temas emergentes que reflejan las preferencias y tendencias en este ambito.
Estos temas se centran en la creacion de entornos de trabajo positivos, inclusivos y

motivadores.

Las organizaciones estan adoptando un enfoque mas centrado en el empleado,
reconociendo la importancia de la experiencia general que ofrece el lugar de trabajo.
Se valora el reconocimiento que va mas alla de los logros individuales, abarcando el
bienestar, la cultura organizacional y la conciliacion trabajo-vida personal. Las
practicas de reconocimiento personalizado estan ganando popularidad, ya que cada

empleado puede tener diferentes preferencias en cuanto a como se le reconoce.

La inclusién y diversidad estan en el centro de las preocupaciones de las
organizaciones, y el reconocimiento laboral se esta alineando con estos valores.
Se fomenta el reconocimiento que celebra y respeta las diferencias individuales,
contribuyendo a entornos de trabajo mas equitativos.

La vinculacion entre el reconocimiento laboral y el desarrollo profesional es cada
vez mas evidente. Se valora el reconocimiento que no solo celebra logros pasados,
sino que también impulsa el crecimiento y la proyeccion futura del empleado. Las
organizaciones estan reconociendo la importancia de la participacion de los empleados
en la creacién de programas de reconocimiento. Se fomenta la retroalimentacién y la
colaboracion para asegurar que los programas sean efectivos y relevantes. La
flexibilidad en las formas de reconocimiento es clave. Ademas de reconocimientos
formales, se valoran gestos informales, expresiones de gratitud y la posibilidad de que

los propios colegas reconozcan los logros de sus comparieros.



Reconocimiento Remoto:

Con el aumento del trabajo remoto, el reconocimiento a distancia se ha vuelto
esencial. Las organizaciones estan adaptando sus programas para asegurar que los
colaboradores remotos reciban el reconocimiento adecuado. Estos temas emergentes
reflejan la evolucion del reconocimiento laboral hacia practicas mas inclusivas,
personalizadas y alineadas con las necesidades y valores cambiantes de la fuerza

laboral moderna.

7.5 Implicaciones para la Empresa

Los resultados obtenidos en relacion con el reconocimiento en el trabajo, por
desempeiio, por antigiedad, familiar, cursos y seminarios, por logros, por
comportamiento y por onomastico ofrecen una vision valiosa de las preferencias y
percepciones de los empleados en cuanto a las practicas de reconocimiento en la
empresa. A continuacidén, se presentan algunas implicaciones clave que podrian

derivarse de estos resultados:

El reconocimiento familiar es claramente destacado, con un 42.06%. Esto
sugiere que la empresa ha acertado al incorporar practicas que involucran a la familia
en sus estrategias de reconocimiento. La empresa podria considerar ampliar y
fortalecer las iniciativas de reconocimiento familiar, como eventos especiales,
beneficios para la familia y politicas de flexibilidad laboral. Esto contribuiria a una
cultura de trabajo mas inclusiva y centrada en el bienestar integral de los

colaboradores.

El reconocimiento en el trabajo y por desempefio tienen valores relativamente
bajos (2.49% cada uno). Esto indica areas de oportunidad para mejorar la visibilidad y
aprecio de los esfuerzos diarios y los logros individuales. La empresa podria
implementar programas mas efectivos para reconocer los logros cotidianos, establecer
sistemas de retroalimentacion mas frecuentes y claros, y vincular el reconocimiento al

desempefio individual de manera mas directa. Esto puede mejorar la moral y la



motivacion de los empleados.

El reconocimiento por antigiiedad es valorado con un 16.06%, indicando una
apreciacion por la lealtad y dedicacion a largo plazo. La empresa podria fortalecer adn
mas estas practicas mediante la creacion de programas especificos para celebrar hitos
de antigiiedad, ofrecer beneficios adicionales a colaboradores veteranos y destacar la

experiencia acumulada en roles de mentoria.

Aunque el reconocimiento por logros tiene un valor del 14.77%, es esencial
diversificar las estrategias para abordar distintos tipos de logros individuales y
colectivos. La empresa podria desarrollar programas que destaquen diferentes tipos
de logros, como proyectos exitosos, metas alcanzadas, innovacion y contribuciones
extraordinarias. Esto garantizara que se reconozcan y celebren diversas formas de

éxito.

El reconocimiento a través de cursos y seminarios tiene un valor del 5.21%, lo
gue indica una percepcion relativamente baja. La empresa podria evaluar la
efectividad de las estrategias actuales de reconocimiento relacionadas con la
formacién y considerar ajustes para hacerlas mas impactantes y alineadas con las

necesidades de desarrollo profesional de los empleados.

Estos resultados proporcionan a la empresa informacion valiosa para ajustar
y desarrollar estrategias de reconocimiento que se alineen mas estrechamente con las
expectativas y preferencias de sus colaboradores. Al abordar estas areas de
oportunidad, la empresa puede fortalecer su cultura organizacional, mejorar la

satisfaccion de los empleados y fomentar un ambiente laboral positivo y motivador.

7.6 Temas y Aspectos que Requieren Investigacion Adicional

A pesar de los avances en la comprension de las preferencias de
reconocimiento laboral y la implementacion de estrategias efectivas, existen temas y

aspectos que aun requieren investigacion adicional. Aqui se presentan algunas areas



gue podrian ser objeto de investigaciones futuras:

Investigar el impacto a largo plazo del reconocimiento en la retencion del
talento, la productividad y el compromiso de los colaboradores, comprender como las
practicas de reconocimiento influyen en la trayectoria profesional y la lealtad a la
empresa. explorar la efectividad relativa de diversas formas de reconocimiento, desde
el reconocimiento publico hasta las expresiones mas privadas de gratitud y determinar
gué formas son mas impactantes en diferentes contextos y para diversos grupos de

empleados.

Investigar como la cultura organizacional, incluidos los valores y normas de la
empresa, afecta la efectividad del reconocimiento; comprender como las diferencias
culturales pueden influir en las preferencias de reconocimiento, explorar estrategias
especificas y efectivas de reconocimiento en entornos de trabajo remotos; entender
coémo las dindmicas virtuales impactan la percepcion y eficacia del reconocimiento e
investigar la relacién entre el reconocimiento y el desempefio laboral y determinar
coémo el reconocimiento puede ser un catalizador para mejorar el rendimiento individual

y de equipo.

Analizar como las preferencias de reconocimiento varian entre empleados
diversos en términos de género, edad, antecedentes culturales, etc., clarificar como
adaptar estrategias para abordar las necesidades especificas de grupos diversos.
Investigar el papel de la inteligencia artificial (IA) en la mejora de las préacticas de
reconocimiento, realizar estudios sobre cémo la IA puede personalizar y optimizar

programas de reconocimiento para adaptarse a las preferencias individuales.

Examinar como las practicas de reconocimiento afectan el bienestar emocional
de los colaboradores; tener comprension sobre la relacion entre el reconocimiento
laboral y factores como la satisfaccion personal, el sentido de pertenencia y la
resiliencia emocional. Investigar la sostenibilidad a largo plazo de los programas de

reconocimiento; analizar como mantener la efectividad de estas iniciativas a medida



gue evolucionan las expectativas y dinamicas laborales; tener presente la efectividad
relativa de recompensas tangibles e intangibles en el reconocimiento laboral y
determinar como la entrega de premios materiales se compara con el impacto de

reconocimientos simbdlicos y experiencias significativas.

Estas areas de investigacion adicional pueden contribuir a una comprensiéon
més profunda de como el reconocimiento laboral impacta en los empleados y en la
dinAmica organizacional, permitiendo asi la mejora continua de las estrategias y

practicas en este campo.
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Anexos
Anexo 1.

Encuesta

Nada importante [Poco importante Regular Importante | Muy Importante

1.- Qué tan importante es el reconocimiento en el trabajo para ti?

2.- Qué tan importante es el reconocimiento por Desempefio para ti?

3.- Qué tan importante es el reconocimiento por Antigliedad para ti?

4.- Qué tan importante es el reconocimiento familiar para ti?

5.- Qué tan importante es el reconocimiento con Cursos y Seminarios para ti?

6.- Qué tan importante es el reconocimiento por logros para ti?

7.- Qué tan importante es el reconocimiento por tu Comportamiento para ti?

8.- Qué tan importante es el reconocimiento por tu Onomastico para ti?

Te agradecemos el tiempo que haz dedicado al llenado de esta encuesta!l!
Fuente: Elaboracién propia

Anexo 2

Resultados Generales



Preventa + Entrega

280
Alternativas Regular Muy bueno Excelente Promedio
1.- Qué tan importante es el reconocimiento en el trabajo para ti? 2 17 115 69 77 3.72
2.- Qué tan importante es el reconocimiento por Desempefio para ti? 2 25 85 97 71 3.75
3.- Qué tan importante es el reconocimiento por Antigliedad para ti? 1 8 62 115 94 4.05
4.- Qué tan importante es el reconocimiento familiar para ti? 1 6 45 87 141 4.29
5.- Qué tan importante es el reconocimiento con Cursos y Seminarios para ti? 6 15 83 101 75 3.80
6.- Qué tan importante es el reconocimiento por logros para ti? 0 3 63 85 129 4.21
7.- Qué tan importante es el reconocimiento por tu Comportamiento para ti? 2 21 77 102 78 3.83
8.- Qué tan importante es el reconocimiento por tu Onomastico para ti? 1 19 100 73 87 3.81
15 114 630 729 752
Respuestas 2240 MAX 4.29
Preguntas 8 MIN 3.72
Empleados 280 Dif 0.57
Saaty scale 9
Preventa + Entrega Resultado 0.0631
MAX LTERN DIF IMPORTANCE Longitu

4.29 3.72 0.5679 9 0.0000 0.0631

4.29 3.75 0.5393 9 0.0631 0.1262

4.29 4.05 0.2429 5 0.1262 0.1893

4.29 4.29 0.0000 1 0.1893 0.2524

4.29 3.80 0.4893 7 0.2524 0.3155

4.29 4.21 0.0750 4 0.3155 0.3786

4.29 3.83 0.4571 5 0.3786 0.4417

4.29 3.81 0.4821 7 0.4417 0.5048

0.5048 0.5679

Model Preventa + Entrega Preferencias

Alternativas/Criterios General Preventa Entrega
1.- Reconocimiento en el trabajo 2.49% 2.21% 2.37%
2.- Reconocimiento por Desempefio 2.49% 3.19% 3.47%
3.- Reconocimiento por Antigliedad 16.06% 12.52% 26.58%
4.- Reconocimiento familiar 42.06% 31.48% 36.36%
5.- Reconocimiento con Cursos y Seminarios 5.21% 8.46% 2.37%
6.- Reconocimiento por logros 14.77% 31.48% 7.17%
7.- Reconocimiento por tu Comportamiento 11.72% 8.46% 7.17%
8.- Reconocimiento por tu Onomastico 5.21% 2.21% 14.51%
Inconsistencia 5.14% 3.61% 3.68%
Total lead 280 130 150
% Participacion 100% 46.43% 53.57%
[ Nivel de Preferencia ]
‘ Alto Regular Bajo ]
Alternativas/Criterios General Preventa Entrega
1.- Reconocimiento en el trabajo 2.49% 2.21% 2.37%
2.- Reconocimiento por Desempefio 2.49% 3.19% 3.47%
3.- Reconocimiento por Antigliedad 16.06% 12.52% 26.58%
4.- Reconocimiento familiar 42.06% 31.48% 36.36%
5.- Reconocimiento con Cursos y Seminarios 5.21% 8.46% 2.37%
6.- Reconocimiento por logros 14.77% 31.48% 7.17%
7.- Reconocimiento por tu Comportamiento 11.72% 8.46% 7.17%
8.- Reconocimiento por tu Onomastico 5.21% 2.21% 14.51%
Total 100% 100% 100%
Inconsistencia 5.14% 3.61% 3.68%

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 2.

Resultados del area de ventas

Preventa Preventa Secundaria Preventa Preparatoria Preventa Licenciatura
130 4 6 4 4
Regular Muybueno | Excelente Promedio Malo Regular Bueno Muy bueno Excelente dio Malo | Regular | Bueno Muybueno | Excelente dio Malo | Regular | Bueno Muy bueno Excelente dio
1.- Qué tan importante e en el trabajo para ti? 0 12 54 24 40 3.71 0 5 6 0 5 331 0 7 48 20 22 3.59 o 0 0 4 13 4.76
2.- Qus por Desempefio para ti? 0 14 35 51 30 3.75 0 6 5 5 0 2.94 0 8 30 40 19 3.72 0 0 0 6 11 4.65
3.- Qué por Antigiiedad para ti? 0 5 10 68 47 421 0 5 5 3 3 3.25 0 0 5 55 37 433 0 0 0 10 7 441
4.- Qué tan importante e familiar para ti? 0 0 6 42 82 4.58 0 o 6 5 5 3.94 0 0 0 32 65 4.67 ] 0 0 5 12 47
5.- Qué con Ci y para ti? 5 10 31 47 37 3.78 0 o 8 8 0 3.50 5 10 23 29 30 3.71 o o o 10 7 441
6.- Qué por logros para ti? 0 0 10 35 85 4.58 0 o 6 5 5 3.94 0 0 4 24 69 4.67 o 0 0 6 1 4.65
7.- Qué por tu Ce para ti? 0 15 35 43 37 3.78 0 o 9 7 0 3.44 0 15 26 31 25 3.68 ] 0 0 5 12 47
8.- Qué por tu Onoméstico para ti?. o 15 52 19 44 3.71 o 5 6 0 5 331 0 10 46 19 22 3.55 o o o 0 17 5.00
5 7 233 329 402 ) 21 51 33 23 5 50 182 250 289 [ [ ] 46 %
MAX 1040.00 Preventa 16 MAX 3.94 Preventa 97 MAX 4.67 Preventa 17 MAX 5.00
MIN 371 entrega 102 MIN 2.94 entrega 48 MIN 3.55 entrega 0 MIN 4.1
Dif 1036.29 Empleados 18| Dif 1.00 Empleados 145 | Dif 112 Empleados 17| Dif 0.59
saaty scale 9 saatyscale| 9 Saatyscale| 9 Saatyscale | 9
Preventa Result 115.1436 Preventa Secundaria Result 0.1111 Preventa Preparatoria Result 0.1249 Preventa Licenciatura Result 0.0654
A ALTER D PORTA ongitud A ALTER D PORTA ongitud AX  ALTER D PORTA ongitud AX ALTER D A ongitud
1040.00 371 1036.2923 9 00000 | 115.1436 3.94 331 0.6250 5 00000 | 0.1111 467 | 359 | 10825 9 0.0000 | 0.1249 500 | 476 | 02353 9 0.0000 | 0.0654
1040.00 375 1036.2538 8 115.1436 | 230.2872 3.94 2.94 1.0000 9 01111 | 02222 467 | 372 | 09485 8 01249 | 02497 5.00 | 465 | 03529 3 0.0654 | 0.1307
1040.00 4.21 1035.7923 4 230.2872 345.4308 3.94 3.25 0.6875 3 0.2222 0.3333 4.67 4.33 0.3402 3 0.2497 0.3746 5.00 4.41 0.5882 1 0.1307 0.1961
1040.00 458 1035.4154 1 345.4308 | 460.5744 3.94 3.94 0.0000 1 03333 | 04444 467 | 467 | 0.0000 1 03746 | 0.4994 500 | 471 | 02941 1 01961 | 02614
1040.00 378 1036.2231 5 4605744 | 5757179 3.94 350 0.4375 3 0.4444 | 05556 467 | 371 | 09588 5 04994 | 0.6243 5.00 | 441 | 05882 3 02614 | 03268
1040.00 4.58 1035.4231 1 575.7179 690.8615 3.94 3.94 0.0000 1 0.5556 0.6667 4.67 4.67 0.0000 1 0.6243 0.7491 5.00 4.65 0.3529 1 0.3268 0.3922
1040.00 378 1036.2154 5 690.8615 | 806.0051 3.94 3.44 0.5000 3 06667 | 07778 467 | 368 | 09897 4 07491 | 08740 500 | 471 | 02941 6 03922 | 04575
1040.00 371 1036.2923 9 806.0051 | 921.1487 3.94 331 0.6250 5 07778 | 0.8889 467 | 355 | 11237 9 08740 | 0.9989 500 | 500 | 0.000 3 04575 | 05229
9211487 _ 1036.2923 0.8889 | 1.0000 09989 | 11237 05229 | 05882
Preventa Resultados
ALTERNATIVAS General Secu Prepa Un 35.00%
1. En el trabajo 9 5 9 9
2.- Desempeio 8 9 8 3
3.- Antigiiedad 4 3 3 1
4.- Familiar 1 1 1 1
5.- Cursos y Seminarios 5 3 5 3 30.00%
6.-Logros 1 1 1 1
7.- Comportamiento 5 3 4 6
8- 9 5 9 3
25.00%
Total empleados 130 16 97 17
% de participacion 100% 12.31% 74.62% 13.08%
riterios General Secundaria | Preparatoria | Universidad 20.00%
1.- Recognition at work 2.21% 4.83% 2.13% 1.69% u General
2 ition for 3.19% 1.74% 3.05% 9.15% e
3 ition for antiquity 12.52% 11.08% 15.19% 22.48%
4.- Family recognition 31.48% 31.76% 29.64% 22.48% = Preparatoria
5. ition with curses and seminars 8.46% 11.08% 7.57% 9.15% 1o.00% Universidad
6.- Recognition for achievements 31.48% 23.60% 29.64% 22.48%
7.- Recognition for your behavior 8.46% 11.08% 10.64% 3.43%
8. ition for your birthday 2.21% 4.83% 2.13% 9.15%
istenci 3.61% 3.90% 3.78% 2.58% 10.00%
[Criterios General | Secundaria iversi
1 ition at work 2.21% 2.62% -0.p8% -0b2%
for performance 3.19% -1hs% -0.14% 5.96% 5.00%
for antiquity 12.50% -1ha% 2.67% 9.96%
4.- Family recognition 31.48% 0.29% -183% 9%
5. ition with courses and seminars 8.46% z.gz% -0B9% 0.69%
6. ion for 31.48% 7% -1B3% 9% e . I
; I ;:'r ‘::: :T::‘::‘: i::i: ;é: j)bit, T 3:: 1-Recognitionatwork 2 —p}?:vz{zg"::::elor 3 —Re(ngqnll:‘wsn for  4.-Family recognition S-tecogonwith 6 ;E‘(:vg::;::m 7- Remﬂ\;:ym your - Recogriton for your
3.61% 3.90% 3.74% 2.58%

Fuente: Elaboracién propia.




Anexo 3.

Resultados del area de Distribucion

Entrega Entrega Primaria Entrega Secundaria Entrega Bachillerato
150 4 9 4 4 4
Malo Regular Bueno Muy bueno [T | Promedio Malo | Regular | Bueno Muy bueno Excelente omedio Malo | Regular | Bueno Muy bueno Excelente omedio Malo | Regular | Bueno Muy bueno Excelente omedio
1.- Qué tan importante es el en el trabajo para ti? 2 5 61 45 37 373 8 5 6 0.49 1 2 39 2 17 2.02 1 3 14 16 14 122
2.- Qué tan importante es el por Desempefio para ti? 2 11 50 46 41 3.75 6 5 5 3 0.41 1 2 32 25 23 211 1 3 13 16 15 123
3.- Qué tan importante es el por Antigiiedad para ti? 1 3 52 47 47 3.91 6 6 7 0.51 1 1 35 27 19 2.07 2 11 14 21 132
4.- Qué tan importante es el familiar para ti? 1 6 39 45 59 4.03 7 6 6 0.50 1 5 22 24 31 2.19 1 10 15 22 135
5.- Qué tan importante es el reconocimiento con Cursos y Seminarios para ti? 1 5 52 54 38 3.82 8 6 S 0.49 1 3 28 31 20 2.10 2 16 17 13 1.23
6.- Qué tan importante es el reconocimiento por logros para ti? 0 3 53 50 44 3.90 1 7 6 S 0.48 0 0 35 28 20 211 2 11 16 19 131
7.- Qué tan importante es el por tu Ce para ti? 2 6 42 59 41 3.87 1 5 7 6 0.50 1 2 25 35 20 213 1 3 12 17 15 124
8.- Qué tan importante es el reconocimiento por tu Onomastico para ti? 1 4 48 54 43 3.89 8 6 S 0.49 1 2 30 31 19 2.09 2 10 17 19 131
10 43 397 400 350 o 8 54 47 43 7 17 246 225 169 3 18 97 128 138
MAX 4.03 Preventa 0 MAX 0.51 Preventa 16 MAX 219 Preventa 97 MAX 135
MIN 3.73 Entrega 19 MIN 0.41 Entrega 83 MIN 2.02 Entrega 48 MIN 1.22
Dif 0.30 19 Dif 0.10 99 Dif 0.17 145 Dif 0.13
Saaty scale 9 Saaty scale 9 Saaty scale 9 Saaty scale 9
Entrega Result 0.0333 Entrega Primaria Result 0.0111 Entrega Secundaria Result 0.0185 Entrega Bachillerato Result 0.0141
A ALTER D PORTA ongitud A ALTER D PORTA ongitud AX ALTER D PORTA ongitud ) PORTA ongitud
1.- En el trabajo 4.03 3.73 0.3000 9 0.0000 0.0333 0.51 0.49 0.0200 6 0.0000 0.0111 219 | 2.0200 i 0.1667 9 0.0000 0.0185 135 | 122 0.1267 7 0.0000 0.0141
2.- Desempefio| 4.03 3.75 0.2800 8 0.0333 0.0667 0.51 0.41 0.1000 8 0.0111 0.0222 2.19 |2.1067 | 0.0800 7 0.0185 0.0370 135 | 1.23 0.1133 5 0.0141 0.0281
3.- Antigiiedad 4.03 3.91 0.1267 2 0.0667 0.1000 0.51 0.51 0.0000 1 0.0222 0.0333 219 |2.0733 1 0.1133 4 0.0370 0.0556 135 | 132 0.0267 1 0.0281 0.0422
4.- Familiar| 4.03 4.03 0.0000 1 0.1000 0.1333 0.51 0.50 0.0133 4 0.0333 0.0444 2.19 | 2.1867 | 0.0000 1 0.0556 0.0741 135 | 135 0.0000 1 0.0422 0.0563
5.- Cursos y Seminarios| 4.03 3.82 0.2133 9 0.1333 0.1667 0.51 0.49 0.0267 8 0.0444 0.0556 219 | 2.1000 1 0.0867 5 0.0741 0.0926 135 | 1.23 0.1133 9 0.0563 0.0704
6.- Logros| 4.03 3.90 0.1333 6 0.1667 0.2000 0.51 0.48 0.0333 9 0.0556 0.0667 219 | 21133 1 0.0733 4 0.0926 0.1111 135 | 131 0.0400 4 0.0704 0.0844
7.- Comportamiento| 4.03 3.87 0.1600 6 0.2000 0.2333 0.51 0.50 0.0133 4 0.0667 0.0778 2.19 | 21333 0.0533 6 0.1111 0.1296 135 | 1.24 0.1067 5 0.0844 0.0985
8.- asti 4.03 3.89 0.1400 4 0.2333 0.2667 0.51 0.49 0.0267 8 0.0778 0.0889 219 | 2.0933 1 0.0933 2 0.1296 0.1481 135 | 131 0.0333 3 0.0985 0.1126
0.2667 0.3000 0.0889 0.1000 | 0.1481 0.1667 0.1126 0.1267
Entrega Resultados
ALTERNATIVAS General El T Prepa
45.00%
n el trabajo 9 6 9 7
2.- Desempefio 8 8 7 5
3.- Antigiiedad 2 1 4 1
4.- Familiar 1 4 1 1 40.00%
5.- Cursos y Seminarios 9 8 5 9
6.- Logros 6 9 4 4
7.- Comportamiento 6 4 6 5
8.- Onomastico 4 8 2 3 35.00%
Total empleados 150 19 83 48
9% de participacion 100% 12.67% 55.33% 32.00% 30.00%
Alternativas/Criterios General Primaria Secundaria_| Preparatoria
1.-En el trabajo 2.37% 8.72% 2.00% 3.19% 25.00%
2.- Di fi 3.47% 3.85% 3.52% 6.34% W General
3.- Antigiiedad 26.58% 42.25% 11.55% 29.09% W Primaria
4. Familiar 36.36% 17.48% 34.37% 29.09%  Secundaria
5.- Cursos y Seminarios 2.37% 3.85% 7.53% 1.87% 20.00% Preparatoria
6.- Logros 7.17% 2.54% 11.55% 9.68%
7.- Comportamiento 7.17% 17.48% 5.06% 6.34%
8.- O asti 14.51% 3.85% 24.43% 14.41%
ia 3.68% 2.77% 3.37% 3.51% 15.00%
Alternativas/Criterios General Primaria
1 En el trabajo 237% s.s% 0.37% 0.83% 10.00%
2.- D¢ 3.47% 0.383% 0.05% 2.81%
3.- Antigiiedad 26.58% 15.67% jis% 251% |
4~ Familiar 36.36% 9% 2.00% TBe% s oo
5.- Cursos y Seminarios 2.37% 1.47% 5.16% -0.50%
6.- Logros 7.17% -a[88% 4.38% 2.51%
7.- Comportamiento 7.17% -2.11% -0.88% l l
8.- O 14.51% 9.9 -0.10% 0.00%
3.68% 3.37% 3.51% 1.-En el trabajo 2.-Desempefio 3.- Antigiledad 4-Familar  5.-Cursosy Seminarios 6.-Logros 7.-Comportamiento  8.-Onoméstico

Fuente: Elaboracién propia.




