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Resumen

La presente investigacion tiene como propdsito comprender los factores asociados a la
rotacion de personal en la empresa distribuidora mayorista de la ciudad de Manizales
durante el afio 2026, analizando su relacion con el estilo de liderazgo, la motivacion
laboral y las estrategias de retencion implementadas por la organizacion. La rotacion
laboral constituye un fendmeno de gran relevancia para las empresas debido a sus efectos
sobre la productividad, la estabilidad organizacional y la gestion del talento humano. La
literatura sefiala que este fendmeno se encuentra influenciado por variables individuales,
organizacionales y del puesto de trabajo, destacandose factores como la satisfaccion
laboral, el compromiso organizacional, las condiciones laborales y los estilos de

liderazgo.

El estudio se desarroll bajo un enfoque cualitativo con disefio fenomenolédgico,
orientado a comprender las experiencias y percepciones de los colaboradores respecto a
las causas de la rotacion laboral. La poblacion estuvo conformada por operarios de
bodega de una empresa distribuidora mayorista, y la informacion fue recolectada
mediante dos grupos focales integrados por 20 participantes. Los datos obtenidos fueron
analizados mediante el software Atlas.ti a través de un proceso de codificacion y

categorizacion tematica.

Los hallazgos evidencian que las principales causas asociadas a la rotacion se relacionan
con las condiciones laborales, especialmente la distribucion desigual de tareas, las
extensas jornadas laborales y la percepcion de insuficientes incentivos econdmicos.
Asimismo, se identificé que el liderazgo desempeiia un papel determinante en la
permanencia de los trabajadores, destacandose aspectos como la comunicacion, la
delegacion de funciones, la motivacion y el acompafiamiento por parte de los lideres. Los
participantes valoran positivamente los estilos de liderazgo transformacional,
caracterizados por el reconocimiento, la orientacion y el desarrollo de las fortalezas

individuales.
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De igual manera, se encontr6 que la motivacion laboral estd estrechamente vinculada con
el ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales y las oportunidades de crecimiento.
En conclusion, la investigacion demuestra que la rotacion laboral es un fenémeno que
depende de varios factores, y que requiere de estrategias integrales enfocadas en el
fortalecimiento del liderazgo, la mejora de las condiciones laborales y el incremento de la
motivacion de los colaboradores, con el fin de favorecer la retencion del talento humano

y la sostenibilidad organizacional.

Palabras clave Rotacion laboral, Motivacion, Estilos de Liderazgo, Ambiente Laboral,

Condiciones Laborales.



Introduccion

La rotacion de personal es una situacion que afecta a muchas organizaciones, ya que
puede generar dificultades en la continuidad de los procesos, aumentar los costos de
contratacion y capacitacion, e impactar el desempefio de los equipos de trabajo. Por esta
razon, cada vez mas empresas buscan comprender los factores que influyen en la decision
de los trabajadores de permanecer o retirarse de una organizacion. Entre estos factores se
encuentran la motivacion, el liderazgo, el ambiente laboral, las relaciones interpersonales
y las condiciones de trabajo, aspectos que tienen una influencia directa en la satisfaccion

y el compromiso de los colaboradores.

En el sector del comercio al por mayor, donde las actividades operativas suelen ser
exigentes y requieren personal comprometido, la permanencia de los trabajadores se
convierte en un aspecto fundamental para garantizar el adecuado funcionamiento de la
empresa. Sin embargo, algunas organizaciones presentan altos indices de rotacion,
situacion que puede afectar la productividad, el clima laboral y el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. La presente investigacion tiene como objetivo comprender las
causas de la rotacion de personal en una empresa distribuidora mayorista de la ciudad de
Manizales. Para ello, se busca identificar los factores que influyen en la permanencia o
salida de los colaboradores, asi como analizar el papel que desempefian la motivacion y

los estilos de liderazgo dentro de este fenémeno.

El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cualitativo, utilizando grupos focales como
técnica de recoleccion de informacion. Esta metodologia permitié conocer las
experiencias, percepciones y opiniones de los trabajadores respecto a aspectos como el
liderazgo, la remuneracion, el ambiente laboral, el trabajo en equipo y las oportunidades
de reconocimiento dentro de la organizacion. Para fundamentar este analisis, la
investigacion se apoya en un marco teorico que explica la rotacion laboral no solo como
un indicador estadistico de renuncias, sino como un fenémeno organizacional complejo

derivado de la insatisfaccion, el desgaste operativo y la carencia de liderazgos
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transformacionales. Relacionando esta base tedrica con el disefio metodoldgico descrito,
el estudio logré decodificar las experiencias de los operarios frente a sus realidades
cotidianas en la bodega. Finalmente, a partir de este proceso empirico, las conclusiones
del proyecto evidencian que la desvinculacion constante fragmentada del talento
humando, reafirmando que la retencion de personal requiere de estrategias integrales
enfocadas en una compensacion justa, un liderazgo sélido y el mejoramiento del clima

organizacional.



Marco Teorico

Aproximacion al Concepto de Rotacion Laboral

La rotacion de personal es un fenémeno propio de las organizaciones que normalmente
puede ser confundida con conceptos como lo son las alternativas de empleo, lo que hace
dificil comprender lo tedrico como lo empirico. Sin embargo, esta confusion es poco
adecuada ya que las alternativas de empleo hacen referencia a la percepcion subjetiva que
tiene el trabajador sobre las oportunidades disponibles en su entorno laboral, mientras
que la rotacion se refiere al acto efectivo de abandonar su cargo laboral. En este sentido,
Cruz, (2018) enfatiza la necesidad de diferenciar ambos conceptos para lograr una

interpretacion mas precisa de la dindmica laboral dentro de las empresas.

En la literatura especializada no existe un consenso unico sobre la definicion de rotacion
laboral, lo que ha generado una diversidad de enfoques y aproximaciones conceptuales.
Diversos estudios asocian este constructo con variables relacionadas como la intencion de
salida, la insatisfaccion laboral, el ausentismo y las renuncias voluntarias. Sin embargo,
Martinez, (2018) destacan la importancia de delimitar conceptualmente la rotacion y
establecer criterios operacionales claros, con el fin de permitir su medicidon adecuada y el

analisis comparativo entre distintos contextos organizacionales.

Ademas, es pertinente considerar que la rotacion laboral no solo es una definicion sino
también un fendémeno con implicaciones significativos del desempefio de las
organizaciones. Es importante comprender las causas como factores individuales,
permitiendo disefiar estrategias mas efectivas de retencion del talento humano y

fortalecer la estabilidad laboral en las empresas.



Desde una perspectiva histdrica, las primeras aproximaciones al concepto de rotacion
laboral la vinculan con factores organizacionales y humanos. Mayo, (1944) la consideran
una consecuencia de la gestion de la motivacion humana, mientras que Arbous y Sichel,
(1954) la interpretan como un indicador del estado de salud organizacional, influenciado
por condiciones externas como el entorno social y econdmico. Estas visiones iniciales
permiten entender la rotacién como un fendémeno complejo que refleja tanto dindmicas

internas como externas de la organizacion.

Posteriormente, enfoques mas estructurados relacionan la rotacidon con variables
actitudinales y organizacionales. Porter y Steers, (1973) plantean que la rotacion es una
consecuencia inversa de la satisfaccion laboral, mientras que Buchanan II, (1974) la
vincula con el nivel de compromiso organizacional y el apego del trabajador a los valores
de la empresa. De igual forma, Spencer y Steers, (2017) destacan el papel de las
percepciones individuales y las experiencias laborales como factores determinantes en la

decision de abandonar la organizacion.

En enfoques mas contemporaneos, la rotacion laboral se analiza desde la intencion de
abandono, entendida como la probabilidad subjetiva de que un trabajador deje la
organizacion en un periodo determinado. Dominguez, (2010), con base en Zhao, (2007) y
Flores, (2019) sefialan que esta intencion constituye un antecedente directo de la rotacion
efectiva, al reflejar una decision deliberada del individuo. Esta perspectiva permite
comprender la rotacion como un proceso gradual que inicia a nivel cognitivo antes de

materializarse en una accion concreta.

El impacto de la rotacidn laboral en las organizaciones es ampliamente reconocido en la
literatura, especialmente por sus efectos negativos en el desempefio y la sostenibilidad
organizacional. Diversos estudios evidencian que la rotacion genera costos asociados al
reclutamiento, seleccion y capacitacion del personal Oluwafemi, (2013) y Surienty,
(2013), asi como la pérdida de conocimiento y talento estratégico Hwang, (2014).

Asimismo, puede afectar la moral de los empleados que permanecen en la organizacion y



debilitar el trabajo en equipo y la eficacia organizacional Harris, (2005).

Es de mencionar que en la rotacion laboral se puede relacionar con consecuencias
negativas como positivas, como por ejemplo la incorporacion de nuevas competencias,
ideas innovadoras y procesos de restructuracion organizacional. Adicionalmente, la
rotacion laboral se relaciona con factores psicosociales como el agotamiento emocional y
el estrés laboral. Reyes, (2019) evidencian que condiciones laborales exigentes pueden
generar frustracion y sobrecarga en los trabajadores, incrementando la probabilidad de
abandono. En este contexto, Dust, (2018) sefialan que estilos de liderazgo orientados al
reconocimiento y valoracion del empleado contribuyen a mitigar estos efectos,
fortaleciendo el sentido de pertenencia y reduciendo la intencion de salida. Finalmente, la
gestion de la rotacion laboral representa un desafio estratégico para las organizaciones,

particularmente desde la perspectiva del talento humano.

Thomas y Gupta, (2018) destacan que la implementacion de estilos de liderazgo
participativos y el fortalecimiento de la comunicacion organizacional pueden reducir
fendmenos como el cinismo organizacional y la desmotivacion. De igual forma, Lloyd,
(2014) subrayan la importancia de la escucha activa por parte de los lideres como
mecanismo para mejorar el bienestar laboral y disminuir la rotacion, consolidando asi
entornos organizacionales mas estables y sostenibles. Es importante resaltar el uso de
herramientas de diagndstico, como lo son las encuestas de clima laboral y entrevistas de
salida, ya que con estas se pueden identificar las causas de la rotacion y asi disefar

estrategias preventivas y/o correctivas para disminuir la rotacion.



Mbotivacion Laboral

La motivacion laboral se configura como un elemento determinante en el
comportamiento organizacional, al estar estrechamente vinculada con las condiciones del
entorno de trabajo, tales como el salario, la jornada laboral y el clima organizacional
Robbins, (2004). De igual forma Flores, (2008) plantean que la desmotivacion puede
manifestarse a través de la insatisfaccion laboral, constituyéndose en un factor subyacente
de la rotacion del personal, especialmente cuando existe una gestion inadecuada de los
recursos humanos; esto permitiéndose que las industrias desde un inicio se centren en las

estrategias e importancias de la rentabilidad, crecimiento y oportunidades del negocio.

Desde una perspectiva tedrica, la motivacion laboral se entiende como el resultado de
necesidades tanto conscientes como inconscientes que varian entre individuos y a lo largo
del tiempo; en la actualidad, es notable que para las nuevas generaciones el dinero no
deja de ser prioridad, pero, valoran cada vez mas aspectos como el tiempo libre, tiempo
para descansar, viajar y compartir en familia, eventos que no estan dispuestos a sacrificar
Uunicamente por una remuneracion economica. Koontz, (2007) explica que estas
necesidades determinan la intensidad del comportamiento laboral, mientras que
Chiavenato, (2011) argumenta que la productividad esta mediada por la relacion entre los
objetivos individuales, la percepcion de logro y la capacidad del trabajador para influir en
su desempefio. Asimismo, Tomé, (2009) destacan que la satisfaccion laboral derivada de

la motivacion es fundamental para el cumplimiento de metas organizacionales.

En el contexto organizacional, la motivacion laboral también se asocia con el
compromiso de los trabajadores hacia la empresa. Un alto nivel de motivacion genera
empleados mas comprometidos y dispuestos a contribuir al desarrollo organizacional. En
esta misma linea, estudios como Machado y Monsalve, (2025) indican que las personas
motivadas orientan su comportamiento hacia el logro de metas, persistiendo incluso ante

dificultades.



Por su parte, estudios como Puma y Estrada, (2020) evidencian una relacion positiva
entre motivacion laboral y compromiso organizacional, lo que refuerza su importancia
estratégica en la retencidn del talento humano, donde los colaboradores solicitan un
acuerdo en el que se realicen mejoras en las condiciones laborales, como, por ejemplo:
Ajustes en sus jornadas laborales, disminucion en carga laboral, aumento de salarios,
oportunidades de crecimiento profesional dentro de la empresa, participacion de
capacitaciones continuas para que fortalezcan habilidades en sus funciones entre otros

beneficios y bienestar para los empleados que sacan adelante la empresa.

Adicionalmente, la literatura reconoce que existen diversas estrategias organizacionales
orientadas a fortalecer la motivacion laboral. Entre ellas se destacan los sistemas de
incentivos, las oportunidades de promocion, la adecuada asignacién de roles y una
comunicacion efectiva entre la empresa y sus colaboradores, elementos que, segiin Reyes,
(2022), contribuyen a la generacion de entornos laborales mas dindmicos y productivos.
Asimismo, Martinez, (2021) resalta la importancia de implementar herramientas
especificas en contextos como el teletrabajo, con el fin de evitar la desmotivacion

derivada del aislamiento y la desconexion organizacional.

Finalmente, el enfoque de Herzberg, (1959) permite comprender la motivacion laboral a
partir de dos dimensiones: los factores higiénicos y los factores motivacionales. De
acuerdo con Rodriguez, (2019), los factores higiénicos estan relacionados con las
condiciones externas del trabajo, como el entorno fisico y las relaciones interpersonales,
mientras que Stephani, (2017) indican que los factores motivacionales se vinculan con la
satisfaccion interna, el reconocimiento y el desarrollo personal. Esta diferenciacion
resulta clave para comprender como la motivacion influye no solo en el desempetio, sino

también en la permanencia de los trabajadores dentro de la organizacion.

Por lo anterior, se puede evidenciar que cuando los empleados se encuentran desmotivados,
dificilmente podran alcanzar un adecuado desempefio, lo cual puede generar retrasos en

los procesos y afectar los resultados de la empresa. Por tal motivo, la importancia de del
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bienestar y satisfaccion de los colaboradores no es solo una cuestion ética, también es una

estrategia clave para el éxito organizacional.

Factores Individuales en 1a Rotacion Laboral.

Los factores individuales hacen referencia a las caracteristicas, percepciones y procesos
internos del trabajador que influyen en su decision de permanecer o abandonar una
organizacion. Entre estos se destacan las expectativas de desarrollo, los valores
personales, la busqueda de equilibrio entre la vida laboral y personal, y la percepcion de

empleabilidad.

Desde el ambito tedrico, Mobley, (1977) plantea que la rotacion se configura a partir de
un proceso cognitivo en el que la insatisfaccion laboral conduce a la intencién de
busqueda de empleo y, posteriormente, a la desvinculacion. En esta linea, la busqueda de
empleo se constituye en un antecedente clave de la decision de salida, al reflejar una

evaluacion activa de alternativas externas.

De manera complementaria, Griffeth, (2000) sefialan que los comportamientos de
busqueda explican una parte significativa de la intencion de permanencia, estableciendo
incluso relaciones bidireccionales entre ambas variables. Sin embargo, no todas las
decisiones de renuncia responden a oportunidades externas; en algunos casos, estas se
relacionan con necesidades personales, familiares o con la intencion de realizar pausas en

la trayectoria profesional.

En este contexto, la permanencia laboral se encuentra influida por la forma en que el
trabajo se articula con las expectativas individuales y la calidad de vida. Asi, la decision
de salida no depende exclusivamente del entorno organizacional, sino también de la

evaluacion subjetiva que el individuo realiza sobre su desarrollo personal y profesional.
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Asimismo, la rotacion voluntaria se entiende como la decision autonoma del trabajador
de finalizar su relacion laboral, generalmente asociada a niveles de insatisfaccion y a la
percepcion de oportunidades externas favorables. Este tipo de rotacion permite distinguir
entre quienes permanecen en la organizacion y quienes optan por desvincularse en

funcion de sus propias expectativas y valoraciones.

Factores organizacionales asociados a la rotacion laboral.

Los factores organizacionales corresponden a las condiciones estructurales y de gestion
que configuran la experiencia laboral del trabajador. Entre estos se incluyen la politica

salarial, el estilo de liderazgo, las oportunidades de desarrollo, el clima organizacional,
las condiciones fisicas del entorno y los procesos de gestion del talento humano

Chiavenato, (2003).

Desde esta perspectiva, la rotacion puede interpretarse como un indicador del estado
organizacional. Niveles elevados de rotacion reflejan posibles deficiencias en la gestion
del talento, sin constituir por si mismos un diagnostico, sino una sefial de desajustes en la

estructura interna. Ishmael, (2012)

El liderazgo constituye un elemento central dentro de estos factores. El enfoque
transaccional, basado en recompensas y control del desempeio, establece relaciones
claras entre esfuerzo y resultados Ahmad, (2023). No obstante, su efectividad depende de
la percepcion de equidad y reconocimiento por parte del trabajador, lo que incide

directamente en su intencion de permanencia.

Adicionalmente, variables como la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
desempefian un papel estructural en la estabilidad del talento. La satisfaccion laboral,
entendida como un conjunto de actitudes hacia el trabajo Sarwar y Khalid, (2011), y el
compromiso organizacional, relacionado con el grado de identificacion con la empresa

Ahmad, (2023), influyen directamente en el desempefio y la permanencia.
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El estrés laboral también emerge como un factor relevante, al derivarse de la interaccion
entre demandas del entorno y recursos disponibles. Cuando las exigencias superan la
capacidad de respuesta del trabajador, se generan efectos que afectan su bienestar y

estabilidad dentro de la organizacion (Martinez, 2020).

Estilos de Liderazgo
El liderazgo se concibe como la capacidad de influir en el comportamiento de otras
personas con el proposito de orientar sus acciones hacia el cumplimiento de objetivos
organizacionales. En este sentido, Robbins, (2004) plantea que el liderazgo no solo
implica dirigir, sino también comprender la conducta de los individuos dentro de la
organizacion, lo cual permite anticipar y gestionar sus comportamientos. Desde esta
perspectiva, el liderazgo se configura como un proceso de influencia social que articula
habilidades de direccion, comunicacién y motivacion en contextos organizacionales,
donde se podra resaltar el potencial de cada uno de los colaborado o individuos,

generando un mayor €xito en la gestion organizacional.

En el ambito organizacional, es fundamental reconocer que no existe un Unico estilo de
liderazgo, ya que los lideres pueden adoptar diferentes formas de dirigir en funcion de sus
caracteristicas personales y del contexto en el que se desempefian. La comprension de
estos estilos permite identificar su adecuacion frente a los requerimientos
organizacionales y su impacto en variables como la satisfaccion laboral. En este sentido,
Robbins, (2004)destaca que las disciplinas del comportamiento organizacional aportan
herramientas para analizar y predecir las conductas de los individuos en el trabajo,

facilitando la toma de decisiones en la gestion del talento humano.

La satisfaccion laboral constituye una variable clave en el andlisis de los estilos de
direccion, dado que refleja el nivel de bienestar que experimentan los trabajadores en su
entorno laboral. Treviiio, (2018) sefialan que la satisfaccion laboral es un factor
determinante en la calidad de vida laboral y en la productividad organizacional, lo que la

convierte en un objeto central de estudio en las organizaciones. En este contexto, los
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estilos de liderazgo influyen directamente en la percepcion que tienen los empleados

sobre su trabajo, afectando su desempefio y permanencia.

Uno de los enfoques mas relevantes en el estudio del liderazgo es el propuesto por
Hongla, (2020), quién distingue entre liderazgo transformacional y transaccional. El
liderazgo transformacional se caracteriza por generar cambios en los valores, creencias y
actitudes de los colaboradores mediante la inspiracion y la influencia personal, mientras
que el liderazgo transaccional se basa en relaciones de intercambio, donde el
cumplimiento de objetivos se recompensa o sanciona. Esta diferenciacion permite
comprender como distintos estilos de direccion impactan de manera diversa en la

motivacion y satisfaccion de los trabajadores.

Desde una perspectiva situacional, el liderazgo debe entenderse como el resultado de la
interaccion entre las caracteristicas del lider, las expectativas del grupo y las exigencias
del entorno. En este sentido, Vega, (2014) y Kotter, (1988) sostienen que el liderazgo
implica la construccion de una vision compartida y la capacidad de movilizar a otros para
alcanzarla, adaptando el estilo de direccion a las condiciones especificas de cada
situacion. Esto sugiere que no existe un estilo universalmente eficaz, sino que su

efectividad depende del contexto organizacional.

El comportamiento del lider también puede manifestarse a través de estilos mas
directivos 0 normativos, en los cuales se proporciona orientacion especifica sobre la
ejecucion de las tareas. Belmart, (2007) indica que este tipo de liderazgo se caracteriza
por establecer lineamientos claros y evaluar el desempeiio de los colaboradores. De
manera complementaria, Peralta y Veloso, (2007)evidencian que una supervision cercana
puede generar efectos positivos en la motivacion y en el desempefio laboral, al

proporcionar claridad y acompafiamiento en el desarrollo de las actividades.

En las organizaciones contemporaneas, los estilos de liderazgo mas estudiados incluyen

el autocratico, democratico, transformacional y transaccional, cada uno con implicaciones
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diferenciadas en el comportamiento organizacional. Annabel, (2018) destacan que el lider
desempefia un papel fundamental en la generacion de satisfaccion laboral, al influir en
aspectos como el clima organizacional, la comunicacion y la participacion. En este
sentido, la eleccion del estilo de direccion resulta estratégica para la gestion efectiva del

talento humano.

Diversos estudios empiricos han analizado la relacion entre estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral en diferentes contextos. Saleem, (2015), en una investigacion
realizada en el sector educativo de Pakistan, encontrd que el liderazgo transformacional
se asocia positivamente con la satisfaccion laboral, debido a su capacidad para motivar e
inspirar a los colaboradores. En contraste, el liderazgo transaccional mostrd una relacion
negativa, al centrarse principalmente en recompensas y sanciones, con menor énfasis en

el desarrollo personal de los trabajadores.

Finalmente, investigaciones aplicadas evidencian que enfoques como el liderazgo en
equipo y el liderazgo situacional contribuyen a generar entornos laborales mas
equilibrados y adaptativos. Vega y Talledo, (2017) sefialan que estos estilos permiten
integrar la orientacion a las personas y a los resultados, favoreciendo un clima
organizacional positivo. En consecuencia, los estilos de direccion no solo influyen en la
satisfaccion laboral, sino que también inciden en variables criticas como la motivacion, el

desempefio y la permanencia de los trabajadores en la organizacion.

Tipos de liderazgo

El liderazgo es esencial en las organizaciones, donde su funcion es elevar el rendimiento
profesional y generar un buen clima organizacional. Donde un lider adoptara un tipo de
liderazgo que haga frente a los problemas o acontecimientos que suceda en las
organizaciones, Segun (Chiavenato, 2003), el estilo de liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion

humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos.
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Eva, (2019) Desarrollan el concepto de liderazgo servicial, centrado en el bienestar,

desarrollo y crecimiento de los colaboradores mientras que Wang y Hackett, (2020)

identifican estilos como transformacional, transaccional y laissez-faire, analizando su

impacto en el rendimiento organizacional.

Chiavenato, (2007) explica que la literatura organizacional se identifican diversos estilos

de liderazgo que explican las formas en que los directivos influyen en sus equipos de

trabajo. Entre los mas representativos se encuentran:

Tabla 1.Tipos de Liderazgo

Tipos de Liderazgos

Definicion

Liderazgo autocratico

El lider concentra la toma de decisiones, ejerce control

estricto y limita la participacion de los colaboradores.

Liderazgo democratico o
participativo

Promueve la intervencion del equipo en la toma de
decisiones, fomentando la comunicacién y el

compromiso.

Liderazgo liberal o laissez-

Se caracteriza por una baja intervencion del lider,

faire otorgando amplia autonomia a los miembros del grupo.
Liderazgo Busca inspirar y motivar a los colaboradores, generando
transformacional cambios positivos y desarrollo personal y organizacional.

Liderazgo transaccional

Se basa en recompensas y sanciones segun el

cumplimiento de objetivos y tareas establecidas.

Liderazgo situacional

Plantea que el estilo de liderazgo debe adaptarse segin las
circunstancias y el nivel de madurez o competencia del

equipo.

Liderazgo carismatico

El lider influye a través de su personalidad, generando

admiracion, confianza y compromiso en sus seguidores.

Nota: Elaboracion propia
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Planteamiento del problema

El sector del comercio al por mayor en el departamento de Caldas constituye un
componente estratégico dentro de la economia regional, al actuar como enlace entre la
industria manufacturera y el comercio minorista. Este sector, perteneciente al ambito
terciario, gestiona la distribucion de bienes esenciales como productos de la canasta

familiar, medicamentos y articulos de consumo masivo.

En este contexto, la estabilidad del talento humano adquiere un papel determinante para
la sostenibilidad organizacional. Sin embargo, en Colombia se evidencia una
problematica creciente asociada a la rotacion de personal. De acuerdo con informes del
(Ministerio de Trabajo, 2008), la rotacion laboral alcanzé niveles cercanos al 41 % en
2025, lo cual impacta directamente la competitividad empresarial debido a los costos
asociados a los procesos de induccion, reinduccion y pérdida de conocimiento
organizacional este fendmeno también ha sido documentado en analisis de mercado
laboral divulgados por Ojeda, (2026), quien sefiala que las organizaciones enfrentan
simultdneamente altos niveles de rotacion y una creciente demanda de talento

especializado.

A nivel territorial, el analisis de la dinamica laboral en Manizales se fundamenta en los
reportes del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica DANE,
particularmente a través de la (DANE - Gran Encuesta Integrada de Hogares -GEIH-
Historicos, 2018). Aunque esta entidad no reporta un indicador directo de rotacion, este
fendmeno puede inferirse a partir de las fluctuaciones en las tasas de ocupacion y
desocupacion, asi como de los niveles de informalidad laboral DANE, (2025). En este
sentido, la rotacion elevada se asocia con desajustes estructurales entre la oferta y la

demanda de empleo.

Desde una perspectiva organizacional, la rotacion no solo implica costos econdmicos,

sino también efectos sobre el clima laboral y la salud ocupacional. (Ministerio de
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Trabajo, 2008), mediante la Resolucion 2646 de 2008, reconoce la sobrecarga laboral
como un factor de riesgo psicosocial intra-laboral, el cual puede derivar en estrés cronico
y enfermedades laborales Ministerio de Trabajo, (2008). Esta situacion se intensifica en
escenarios donde la rotacion obliga a redistribuir funciones entre los trabajadores que

permanecen en la organizacion.

Adicionalmente, estudios sobre comportamiento organizacional sugieren que factores
como el liderazgo y la cultura organizacional inciden directamente en la permanencia del
talento. Maxwell (2012) plantea que la calidad del liderazgo influye en la productividad y
en la motivacion de los equipos, seiialando que entornos con liderazgo débil tienden a
presentar mayores niveles de rotacion, desmotivacion y bajo desempeio. En esta misma
linea, Gonzales (2008) sostiene que la motivacion debe entenderse como un sistema
estructurado de estimulos sociales que inciden en el comportamiento del individuo dentro

de la organizacion.

Por otra parte, las dindmicas actuales del mercado laboral evidencian un cambio en las
expectativas de los trabajadores. De acuerdo con analisis divulgados en el blog El
Colombiano, (2026), aproximadamente el 53 % de los jévenes en Colombia manifiesta
intencion de abandonar su empleo en el corto plazo, lo cual refleja una transformacion en

los criterios de permanencia laboral.

A pesar de la relevancia del fendmeno, se identifica una limitacion en la naturaleza de las
fuentes disponibles, dado que una parte significativa de la informacion proviene de
reportes divulgativos y articulos periodisticos, lo cual restringe la profundidad analitica
del problema. Esta situacion evidencia la necesidad de desarrollar investigaciones con
mayor rigor académico que permitan comprender de manera integral los factores
individuales y organizacionales asociados a la rotacion de personal en contextos

especificos como el comercio al por mayor en el departamento de Caldas.
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En este sentido, resulta fundamental analizar las causas y efectos de la rotacion de
personal, con el propdsito de generar estrategias que contribuyan a la retencion del

talento humano y al fortalecimiento de la competitividad organizacional.

Por lo anterior, se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ;Cudles son los factores
asociados a la rotacion de personal y cudl es su relacion con el estilo de direccion, las
estrategias de retencion y la motivacion laboral en los colaboradores de una empresa

distribuidora mayorista de la ciudad de Manizales?

Especificamente interesa conocer:

o /Cudales son los factores individuales, organizacionales y del puesto asociados a
la rotacion de personal en los colaboradores de una empresa distribuidora
mayorista de la ciudad de Manizales?

o Como se caracteriza el estilo de direccion percibido por los colaboradores y
cuales son las estrategias de retencion implementadas por la empresa
distribuidora mayorista de la ciudad de Manizales?

e /Queé relacion existe entre la motivacion laboral y la rotacion de personal,
considerando el estilo de direccion y las estrategias de retencion, en los
colaboradores de una empresa distribuidora mayorista de la ciudad de

Manizales?

Justificacion

La presente investigacion aborda la rotacion de personal como un fenémeno creciente en
las organizaciones, particularmente en el sector del comercio al por mayor en el
departamento de Caldas, el cual desempefia un papel estratégico al articular la industria
manufacturera con el comercio minorista y garantizar la distribucion de bienes de
consumo basico. En este contexto, la permanencia del talento humano no solo incide en
la eficiencia operativa, sino también en la estabilidad organizacional, lo que hace

necesario comprender las causas que motivan la desvinculacion de los colaboradores y
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sus efectos tanto en el desempeno empresarial como en el bienestar laboral. Mas alla de
un analisis centrado exclusivamente en indicadores cuantitativos, se logra presentar una
aproximacion integral al fenomeno, incorporando variables organizacionales y humanas
como el liderazgo, la motivacién y el bienestar laboral. Este enfoque permite reconocer la
rotacion no solo como un resultado, sino como la manifestacion de dinamicas internas
relacionadas con la calidad de las relaciones laborales y las condiciones del entorno

organizacional.

En términos aplicados, el estudio adquiere relevancia al permitir la identificacion de
factores que inciden en la rotacion y sus efectos sobre aspectos criticos como el clima
laboral, la sobrecarga de trabajo, la desmotivacion del equipo y la pérdida de
conocimiento organizacional. El andlisis de estas situaciones facilita la formulacion de
estrategias orientadas a fortalecer la gestion del talento humano, promoviendo entornos
laborales mas estables, productivos y sostenibles. Asimismo, la investigacion contribuye
al campo académico al articular conceptos propios de la administracion, la psicologia
organizacional y la gestion empresarial con una realidad especifica del contexto regional.
Esta conexion entre teoria y practica amplia la comprension del fenomeno y aporta
evidencia relevante para el analisis de la rotacion en entornos organizacionales similares.
Finalmente, desde una perspectiva empresarial, los resultados del estudio ofrecen
insumos para la toma de decisiones estratégicas en materia de retencion del talento,
disefio de politicas de bienestar y fortalecimiento del liderazgo organizacional, en un
escenario donde las organizaciones deben adaptarse a nuevas dindmicas laborales y

expectativas del capital humano.
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Objetivos
Objetivo General

Comprender la rotacion de los colaboradores en una empresa del sector de distribuciones,
identificando las principales causas y los momentos criticos en los que los colaboradores

deciden desistir de su cargo.

Objetivos especificos

e Identificar los factores individuales, organizacionales y del puesto asociados a la
rotacion de personal en los colaboradores de una empresa distribuidora mayorista

de la ciudad de Manizales.

e Describir el estilo de direccion percibido por los colaboradores y las estrategias de
retencion implementadas por la empresa distribuidora mayorista de la ciudad de

Manizales.

e Establecer la relacion entre la motivacion laboral de los colaboradores y la
rotacion de personal, considerando el estilo de direccion y las estrategias de

retencion en la empresa distribuidora mayorista de la ciudad de Manizales.
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Metodologia

La presente investigacion se desarrolla bajo un enfoque cualitativo, con un disefio de
corte fenomenoldgico, orientado a comprender las experiencias y significados que los
colaboradores atribuyen a la rotacién laboral en una empresa distribuidora mayorista de
la ciudad de Manizales durante el afio 2025. Este enfoque permite profundizar en la
vivencia de los participantes, identificando como perciben factores individuales,
organizacionales y del puesto, asi como los momentos criticos asociados a la decision de

desistir de su cargo.

El estudio se centra en operarios de bodega de la organizacion, quienes constituyen las
unidades de analisis debido a su experiencia directa con las dinamicas laborales del area
operativa. La seleccion de los participantes se realiza mediante criterios intencionales,
priorizando colaboradores con experiencia relevante en el cargo y disposicion para
participar en el estudio. En total, se conformaron dos grupos focales, cada uno integrado

por 10 participantes, para un total de 20 colaboradores.

La técnica de recoleccion de informacion utilizada es el grupo focal, entendido como un
espacio de interaccion grupal que permite explorar percepciones, experiencias
compartidas y construcciones colectivas de significado. Esta técnica resulta pertinente
para el enfoque fenomenologico, ya que facilita la emergencia de relatos y reflexiones en
torno a la vivencia laboral, asi como la identificacion de coincidencias y divergencias

entre los participantes.

El instrumento corresponde a una guia de discusion semiestructurada, elaborada a partir
de los objetivos de investigacion. Esta guia orienta la conversacion hacia tres ejes
centrales: (i) factores individuales, organizacionales y del puesto asociados a la rotacion;
(i1) percepcion del estilo de direccion y estrategias de retencion; y (iil) experiencias

relacionadas con la motivacion laboral y la permanencia o desvinculacion. Asimismo, se
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incluyen preguntas orientadas a la reconstruccion de experiencias significativas, con el

fin de identificar momentos criticos en la trayectoria laboral de los participantes.

El procedimiento inicid con el disefio y validacion de la guia de entrevista, seguido de la
convocatoria y organizacion de los grupos focales. Las sesiones se desarrollaron en un
ambiente que promueve la participacion abierta, el respeto y la confidencialidad. La
informacion es recolectada mediante grabaciones de audio y notas de campo, previa

autorizacion de los participantes.

El procesamiento y andlisis de la informacion se realiza a través del software Atlas Ti. En
una primera fase, se llevo a cabo la transcripcion literal de las sesiones, seguida de una
lectura comprensiva del material. Posteriormente, se realiz6 un proceso de codificacion
abierta, en el que se identifican unidades de significado relevantes. Estas unidades son
agrupadas en categorias y subcategorias, inicialmente derivadas de los objetivos de
investigacion y posteriormente enriquecidas con categorias emergentes. Finalmente, se
realiza una interpretacion de los significados construidos por los participantes,

identificando patrones de sentido y momentos criticos en sus experiencias laborales.

En cuanto a las consideraciones éticas, se garantiza el consentimiento informado de los
participantes, la confidencialidad de la informacién suministrada y el uso exclusivo de los
datos con fines académicos. Asimismo, se asegura el anonimato de los participantes y el

respeto por su integridad durante todo el proceso investigativo.



23

[lustracion 1 Disefio Metodoldgico
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Resultados y Discusion

La tabla 2 se evidencia el comportamiento de las 3 dimensiones sefialadas: Condiciones
Laborales, Caracteristicas de Liderazgo y Aspectos Motivacionales. El c6digo con mayor
frecuencia fue Ambiente Laboral con 17 citas, lo que evidencia su relevancia para los
participantes. Asimismo, Liderazgo y Distribucion de Tareas registraron 9 citas cada uno,
destacandose como factores importantes dentro de la organizacion. Otros aspectos como
Delegacion, Jornada Laboral y Unidad obtuvieron 6 citas, reflejando su influencia en la
dindamica laboral. En total, se registraron 71 citas, lo que permite concluir que el ambiente
de trabajo y las practicas de liderazgo son elementos fundamentales en la percepcion y

experiencia de los colaboradores.

Tabla 2. Resultados y Discusion

Grupos Dimensiones Caodigos Citas
Focales
Condiciones Distribucion de Tareas 9
Laborales Jornada Laboral 6
Incentivos 5
Caracteristicas de Comunicacion 4
Liderazgo Delegacion 6
Motivacion 3
Liderazgo 9
Transformacion 2
Aspectos Ambiente Laboral 17
Motivacionales Unidad 6
Relaciones Interpersonales 1
Remuneracion 3
Total Citas 71

Nota: Software ATLAS.t1

La ilustracidn 2 se presenta una nube de palabras en la que ambiente laboral se destaca
como el concepto central, indicando su importancia dentro de las organizaciones.

Alrededor de este se encuentran factores como el liderazgo, comunicacidon, motivacion y
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las relaciones interpersonales, los cuales influyen directamente en el bienestar de los
colaboradores. Asimismo, elementos como la delegacion, la distribucion de tareas y la

unidad contribuyen a una mejor organizacion del trabajo.

Tlustracion 2 Nube de Palabras

Jornada Laboral pjstribucion de Tareas

Incentivos -
Ambiente Laboral

Liderazgo Delegacion Unidad

Transformacion

iz Relaciones Interpersonales
Comunicacion Remuneracion

Nota: Software ATLAS.ti

La ilustraciéon 3 muestra la frecuencia de los temas identificados en el analisis del
ambiente laboral. Ambiente Laboral es la categoria mas mencionada (17), evidenciando
su importancia para los colaboradores. También destacan Liderazgo y Distribucion de
Tareas con 9 menciones cada una, lo que refleja su influencia en el desempefio
organizacional. Por su parte, Delegacion, Jornada Laboral y Unidad presentan una
participacion significativa con 6 referencias. En conjunto, estos resultados indican que la
organizacion del trabajo y el liderazgo son factores clave para la construccion de un

entorno laboral positivo.
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[lustracion 3 Resumen de Codigos de Atlas Ti
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Nota: Software ATLAS.ti

Condiciones Laborales

La Ilustracion 4 presenta la red de términos, organizando los hallazgos de una serie de

entrevistas entorno a las Condiciones Laborales. Este se estructura principalmente a

través de tres categorias centrales interconectadas: Distribucion de Tareas, Jornada

Laboral e Incentivos.

Cada uno de estos factores vincula multiples citas especificas

extraidas directamente de los testimonios, evidenciando cdmo se articulan las cargas de

trabajo, los tiempos laborales y las motivaciones dentro de la percepcion de los

participantes.
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Tlustracion 4 Red de Condiciones Laborales

1277 in ENTREWISTA

> Jomada Labaral

2419 In ENTREVISTA
1:2 1 8 in ENTREVISTA

1107 18 in ENTREVISTA

2213 in ENTREVISTA

Nota: Software ATLAS.ti

Distribucion de Tareas

La distribucion de tareas constituye un elemento fundamental dentro de las condiciones
laborales, ya que influye directamente en la percepcion que los trabajadores tienen sobre
su carga de trabajo, desempefio y bienestar organizacional. En este sentido, Chiavenato,
(2011) sostiene que la productividad laboral se encuentra relacionada con la capacidad
que tienen los colaboradores para alcanzar sus objetivos y desarrollar sus funciones de

manera efectiva dentro de la organizacion.

Reyes, (2019) senalan que una asignacion inadecuada de responsabilidades puede generar
sobrecarga laboral, agotamiento y frustracion, factores que incrementan la probabilidad
de abandono del puesto de trabajo. De igual forma, Puma y Estrada, (2020) destacan que
los trabajadores valoran la disminucion de cargas excesivas y una mejor distribucion de
las actividades como parte de las condiciones que favorecen su permanencia en la

empresa.
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De acuerdo con el grupo focal 1, todos los participantes consideran que existe una
desigualdad en la distribucion de tareas, pues consideran que no hay apoyo de la bodega
2 y esto genera una fatiga laboral ...Como trabajamos con las dos bodegas que hay que
cargarlas no vemos apoyo de la otra bodega nos toca solos y eso nos fatiga mucho.
[E1:9 9 18]. Segtn los operarios de la bodega uno, se deberia contemplar la
independencia de las bodegas y no se consideradas como el mismo equipo de trabajo

...Yo opino que lo de las dos bodegas no derivan ser como un equipo, se supone que son

bodegas separadas [E1:19 5].

Para Reyes, (2022) indican que la adecuada asignacion de roles contribuye a fortalecer la
motivacion laboral y el compromiso organizacional, favoreciendo ambientes de trabajo
mas equilibrados y productivos, este argumento se puede apreciar en los operarios de la
bodega 1, quienes consideran que por algunos ajustes empresariales, afectan intereses
personales y familiares ...Por que el sistema de trabajo de ellos es mas lento, entonces la
empresa decidio que mientras ellos terminado de hacer su trabajo, nosotros no
encargamos de cargar los carros y eso a veces como que lo estresa porque uno tiene que
hacer el trabajo a ellos también y supuestamente es un trabajo compartido [E1:10 9 18],
Yo opino que los transportadores no nos colaboran, las cargadas mas que todo, ellos
tienen la oportunidad de llegar temprano y no colaboran [E1:11 9 20]. De hecho,
algunos consideran que este tipo de acciones, son faltas de respeto ... Puede ser dificil de
mantener cuando no se tiene bien definidas las funciones que tiene cada uno, porque se
puede llegar a faltar el respeto [E2:21 9 3]; De pronto cuando hay que esperar muchos
a los conductores que llegan muy tarde y retrasan el trabajo [E1:5 9 12], contribuyen a
un esfuerzo mas fisico... Yo me inclino mas por el esfuerzo fisico en transporte como en
bodega, puede ser monotono y se nota el cansancio [E1:4 9 10] que agota al personal...

Yo coincido con el tema de transporte, el transporte llega muy tarde, tanta espera es

agotador [E1:6 9 14].

Por lo que los operarios entrevistados consideran que puede ser una oportunidad para

vincular mas personal que mejore la distribucion de cargas, manejo de tiempo y mejorar
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el ambiente laboral ...Estoy de acuerdo con lo que dijo el compariero sobre el descargue,
muchas veces los de la bodega de al frente pasan a ayudar porque no nos da el tiempo

para terminar temprano y quizds puede ser porque faltan mas personas [E2:7 4 15].

El comportamiento de esta categoria confirma el estudio de Claveria-Mayol, (2025) los
cuales sostienen que la distribucion de responsabilidades dentro de las organizaciones
debe considerar las interacciones entre trabajadores y la estructura organizacional, ya que
una asignacion desequilibrada puede afectar tanto la productividad como la satisfaccion

laboral.

En conclusion, la organizacion de las tareas y la forma en que se distribuyen las cargas de
trabajo generan efectos sobre el compromiso de los empleados, los resultados

empresariales, la motivacion y el bienestar de los trabajadores.

Incentivos

Desde una perspectiva teorica, Herzberg, (1959) explican que la satisfaccion laboral
depende tanto de factores higiénicos como de factores motivacionales. Rodriguez, (2019)
afirman que los factores higiénicos se relacionan con las condiciones externas del trabajo,
mientras que Stephani, (2017) indican que los factores motivacionales estan vinculados
con el reconocimiento, el desarrollo personal y la satisfaccion interna, aspectos que

favorecen la permanencia y el compromiso de los trabajadores dentro de la organizacion.

En este sentido, los incentivos constituyen una herramienta estratégica para fortalecer la
motivacion y el compromiso de los trabajadores, al proporcionar reconocimiento y
recompensas asociadas a su desempeino.Robbins, (2004) senala que factores como la
remuneracion y las condiciones laborales influyen en la motivacion de los empleados y

en su disposicion para alcanzar los objetivos organizacionales.
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Cruz, (2018) quién sostiene que las personas motivadas orientan sus esfuerzos hacia el
logro de metas y muestran una mayor persistencia frente a las dificultades. Reyes, (2022)
destacan que los sistemas de incentivos son mecanismos efectivos para generar entornos

laborales mas dinamicos y productivos.

De acuerdo con los operarios entrevistados en ambas bodegas, consideran que este factor
es relevante en el ambiente laboral, por ejemplo, el no pago de las horas extras...
También puede ser que no nos pagan horas extras por esas horas adicionales, [E1:7
16] o incluso evidencian que se confunde un incentivo econémico con el pago real de las
horas extras... Nos dan un incentivo, pero no es lo mismo que lo que equivale esas horas
extras. [E1:8 4| 16]. Este aspecto para los colaboradores es tan importante, que incluso lo
consideran como un factor de desanimo y de contemplar la posibilidad de retiro laboral
Pienso que al no pagarnos las horas extras como deben ser, desanima un poco y eso
hace que algunos tomaran la decision de renunciar [E2:6 9 13]; los pagos no son lo que
deberian ser por el tiempo que se trabaja [E2:15 4 31]. Por eso de las dos bodegas se
considera que bonificaciones puede aliviar esta situacion generada... también las

bonificaciones animan mucho al personal [E2:22 9 43].

Lo evidenciado en esta categoria, brinda un hallazgo significativo para la gestion de los
recursos humanos en las bodegas de esta empresa distribuidora. Los colaboradores
consideran que los incentivos son relevantes en su motivacion y esto confirma el estudio
de Kasperczuk, (2025) quien afirman que los bonos por cumplimiento de metas, horarios
flexibles, oportunidades de desarrollo profesional, beneficios adicionales y clima laboral

tienen efectos relevantes sobre la satisfaccion y permanencia de los trabajadores.

Jornada Laboral

La jornada laboral representa una de las condiciones de trabajo con mayor incidencia en
la satisfaccion y motivacion de los empleados, debido a su relacion con el equilibrio entre

la vida personal y laboral. Robbins, (2004)plantea que factores como el salario, el clima
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organizacional y la jornada laboral influyen significativamente en la motivacion de los

trabajadores.

Con respecto a este punto, los colaboradores entrevistados, consideraron esta categoria
como un factor a considerar. Algunos de ellos mencionan que tienen hora de ingreso,
pero no de salida ... de pronto los horarios que manejamos aca, no sabes que hora de
salida tenemos aca [E1:2 9 7], incluso algunos ya tienen contemplados que la jornada
puede superar lo permitido por ley ... En ocasiones pienso que los horarios tienen que
ver mucho, pues en la bodega tenemos hora de entrada, pero no de salida... podemos
salir después de las 8 o a veces 10 de la noche y entramos desde las 6:30 de la mariana

[E2:395]; 100 12 horas o mas [E1:3 9 §].

En concordancia con lo anterior, Koontz, (2007) argumenta que las necesidades de las
personas evolucionan con el tiempo, otorgando cada vez mayor importancia a aspectos
como el descanso, el tiempo libre y la convivencia familiar. Asimismo, Puma y Estrada,
(2020) evidencian que los colaboradores consideran prioritarios los ajustes en las
jornadas laborales como una estrategia para mejorar sus condiciones de trabajo y

fortalecer su compromiso con la organizacion.

La monotonia es influyente en el comportamiento productivo del colaborador... Yo opino
que mds que toda es la monotonia del trabajo [E1:12 4 22] y el sobreesfuerzo y las
contingencias del transporte de mercancias... Considero que todo también puede ser el
sobre esfuerzo que tenemos que hacer para el descargue de la mercancia, los tiempos
que manejan los de transportes son muy largos y eso hace que nos toque que quedar

hasta mas tarde [E2:4 9 9].

La adecuada gestion del tiempo laboral contribuye a prevenir la desmotivacion y favorece
el bienestar de los trabajadores, impactando positivamente en su desempefio y
permanencia dentro de la empresa. Los mismos operarios de la bodega 2, confirman con

la observacion que hicieran los operarios de la bodega 1, quienes consideran que la
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distribucion de tareas se ve afectada por apoyar a los de la bodega 2 y esto se debe al
manejo de las tareas y del tiempo de transporte que aumenta la jornada laboral ...Estoy
de acuerdo con lo que dijo el compafiero sobre el descargue, muchas veces los de la
bodega de al frente pasan a ayudar porque no nos da el tiempo para terminar temprano y

quizas puede ser porque faltan més personas [E2:7 9 15].

Las percepciones de esta categoria, afirma lo identificado en el estudio de Espinal y
Jiménez, (2024) quienes consideran que la autonomia en los horarios, la satisfaccion
laboral y las condiciones organizacionales influyen significativamente en la percepcion
positiva de la jornada laboral. Los autores destacan que los trabajadores valoran cada vez
mas la flexibilidad en la gestion de su tiempo, de alli que lo compartido por los
entrevistados, debe ser considerado para el mejoramiento del bienestar laboral en la

empresa de distribucion.

Caracteristicas de Liderazgo

La ilustracion 5 presenta una red que articula las Caracteristicas de Liderazgo
identificadas a partir de un proceso de codificacion cualitativa. En este esquema, el factor
central, Liderazgo, actia como eje principal, conectandose estrechamente con
subcategorias fundamentales como Comunicacion, Delegacion, Motivacion y
Transformacion. La red visualiza los codigos de referencia extraidos de las entrevistas,
los cuales proporcionan la base empirica de cada componente, sino también las relaciones
de asociacion directa entre dos pilares, evidenciando como el ejercicio del liderazgo se
construye de manera independiente a través de la gestion de equipos, la capacidad

comunicativa y a influencia en el cambio organizacional.
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[lustracion 5 Caracteristicas de Liderazgo
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Comunicacion

Robbins, (2004) plantea que el liderazgo no solo implica dirigir, sino también
comprender la conducta de los individuos dentro de la organizacién, lo cual permite
anticipar y gestionar sus comportamientos... Los operadores manifiestan... tenemos un
buen lider, el cual se sabe comunicar con nosotros y nos trata con mucho respeto, que es

lo importante en un equipo de trabajo [E1:18 9 35] ... sabe orientar saber decir las cosas

[E1:21 9 40]... El lider saber decir las cosas [E1:22 9 42].

El ambiente laboral no es un factor aislado, sino una fuerza que moldea directamente el
comportamiento y rendimiento del personal. Segun Bermejo y Salmon (2022) validan
que un clima laboral favorable actia como el motor motivacional indispensable para el
correcto cumplimiento de las funciones diarias de cada puesto de trabajo. Permitiendo
que rindan de una forma satisfactoria en sus tareas al disminuir los niveles de estrés y

aumentar el compromiso con la entidad. Siendo asi, el ambiente laboral un elemento
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clave en las estrategias empresariales, demostrando su influencia significativa en la
eficacia y satisfaccion en el trabajo, no obstante, uno de los operarios de bodega...
Considero que un trabajo se vuelve dificil cuando el ambiente laboral es pesado y

cuando la comunicacion no es la mejor entre los comparieros y lideres [E2:1 9 1].

Podemos entender que el liderazgo asertivo y un clima laboral éptimo son fuerzas
estratégicas dependientes que moldean directamente la conducta, la motivacion y el
rendimiento del personal en la organizacion. Desde la perspectiva de los operadores, un
buen lider no solo dirige, sino que se comunica con respeto y sabe orientar al equipo,
validando el enfoque tedrico de Robbins, (2004) sobre la gestion del comportamiento.
Por lo contrario Bermejo y Salmon (2022) se evidencia que cuando la comunicacion falla
y el ambiente de trabajo se torna pesado, las tareas cotidianas se dificultan y el estrés
aumenta, lo que confirma que la eficacia operativa y la satisfaccion laboral dependen

estrictamente de la calidad de las relaciones humanas y de un entorno armonioso.

Delegacion

La delegacion de las responsabilidades es una practica fundamental dentro de las
organizaciones, segun Daft, (2011) en la teoria de disefio organizacional, manifiesta que
el “empowerment” que significa compartir el poder. Al transferir poder y autoridad hacia
los niveles inferiores de la jerarquia, los directivos logran que los empleados se sientan
mas comprometidos con las metas de la empresa. Este proceso no solo incrementa la
motivacion, sino que también fomenta la creatividad y la capacidad de decision,
permitiendo que cada persona aporte soluciones innovadoras y mejore la efectividad en el

desempefio de sus tareas.

El liderazgo se concibe como la capacidad de influir en el comportamiento de otras
personas con el propdsito de orientar sus acciones hacia el cumplimiento de objetivos
organizacionales, este aspecto permite comprender la conducta de los individuos dentro

de la organizacion y entender la importancia de contar con un lider con las capacidades
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adecuadas... cuentan con buen lider, ya que este tiene bien gestionado todo, sabe como
distribuir los procesos, y estd con todos siempre unidos [E1:13 4 25]... contamos con un
buen lider, ya que la bodega esta muy bien gestionada y cada uno tiene su labor, gracias
a la organizacion y delegacion por parte de ¢l [E1:17 9 33]... En mi opinion, considero
que tenemos un buen lider por que distribuye bien las funciones, no sobrecarga a una
persona de trabajo y a lo hora que hay errores, él nos habla de buena manera [E1:19 9

36].

Se puede evidenciar que un liderazgo basado en la organizacion, la comunicacion y la
adecuada distribucion de funciones genera un ambiente laboral mas equilibrado y
productivo. De esta manera, la combinacion entre delegacion efectiva y liderazgo
positivo contribuye al fortalecimiento del trabajo en equipo, la confianza organizacional y

el logro de mejores resultados empresariales.

El estudio realizado por Reynoso y Villarreal (2022) confirma la importancia de la
delegacion de responsabilidades como parte fundamental del liderazgo efectivo. Los
autores destacan que los lideres que reciben mayor admiracion por parte de sus
subordinados son aquellos que fomentan un ambiente de confianza, promueven la
participacion activa y brindan oportunidades para que los colaboradores asuman

responsabilidades y contribuyan en la toma de decisiones.

Esta practica favorece el desarrollo de habilidades, fortalece el sentido de pertenencia y
aumenta el compromiso de los empleados con los objetivos organizacionales. Asimismo,
la delegacion permite una mejor distribucion del trabajo y facilita la construccion de
relaciones laborales més so6lidas y colaborativas. Por ello, puede afirmarse que la
delegacion de responsabilidades es una estrategia clave para potenciar el desempefio del

equipo y consolidar un liderazgo basado en la confianza y el crecimiento de las personas

Al asumir autoridad y responsabilidad, los lideres comienzan a trabajar para alcanzar los

objetivos institucionales donde se refleja que se cuenta con un lider capacitado, como es
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mencionado por uno de los operadores... es un buen lider, ya que cuenta con el
conocimiento necesario para ser un buen gerente, asigna a cada quien segun en el
puesto de trabajo, sin tener que estar guiandonos a cada rato, lo veo como un buen lider

[E1:20 9 38]... él sabe liderar todo lo que es el proceso y me encuentro conforme [E1:23
142].

A pesar de que varios de los entrevistados manifiestan que cuenta con un lider
capacitado, se presentan opiniones cruzadas donde mencionan que... Seria muy bueno
tener mas claridad y apoyo de parte del jefe, no es malo, solo tiene cosas que mejorar,
quizas no sea el mejor, pero el trata de ayudarnos e igual, aun asi, en repetidas

ocasiones la otra bodega nos ayuda para terminar mas rapido, pero de todos modos

salimos tarde [E2:12 9 27].

La delegacion de responsabilidades constituye un elemento esencial para el ejercicio de
un liderazgo efectivo, ya que favorece la distribucion adecuada de funciones, fortalece la
confianza entre lideres y colaboradores y promueve una mayor participacion en el logro
de los objetivos organizacionales. Los hallazgos evidencian que los trabajadores valoran
positivamente a los lideres que organizan el trabajo de manera equitativa, brindan
autonomia y mantienen una comunicacion respetuosa. Asimismo, los aportes de Daft
(2011); Reynoso y Villarreal (2022) confirman que la delegacion incrementa el
compromiso, el sentido de pertenencia y el desarrollo de capacidades en los empleados.
No obstante, también se identifican oportunidades de mejora relacionadas con el
acompafiamiento y la claridad en la direccion. Por tanto, la combinacion de una adecuada
delegacion y un liderazgo basado en la confianza y el apoyo continuo contribuye
significativamente al fortalecimiento del desempefio organizacional y del trabajo en

equipo.

Motivacion

Segun Villalobo, (2023) la motivacion de los colaboradores es un elemento clave para el

buen funcionamiento de una organizacion. Cuando los trabajadores se sienten valorados,
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reconocidos y cuentan con condiciones laborales adecuadas, su compromiso con las
actividades asignadas tiende a ser mayor, ademas, aspectos como el liderazgo, la
comunicacion y las oportunidades de desarrollo contribuyen a fortalecer la satisfaccion
laboral... En general, los operarios entrevistados resaltan la importancia de tener un
buen lider, el cual logre entender que se necesita tener al equipo de trabajo motivado,
para lograr cumplir con las funciones establecidas... El lider se interesa mucho en que
cada colaborador esté contento en el trabajo, y si alguno no lo esta, saca un tiempo para
escuchar el motivo del descontento, ademads, tiene claro las cualidades de cada quien y
sabe como gestionar el trabajo [E1:15 4 26] ... Yo digo que, si no tenemos un lider que

nos motive y sepa como delegar nuestras funciones, es muy dificil, porque la persona se

desanimara[E2:8917].

El desempefio laboral no depende inicamente de las competencias técnicas del
trabajador, sino también de factores individuales y personales que influyen en la manera
en que este responde a las exigencias de su entorno. En este sentido, Menteclara, (2021)
senala que el desempefio laboral constituye el valor esperado que una persona aporta a la
organizacion durante un periodo determinado, aporte que puede verse favorecido o
limitado por factores personales, motivacionales y emocionales; las caracteristicas
individuales, las necesidades y las condiciones personales influyen directamente en la
eficiencia. Por lo tanto, los operarios manifiestan que ... Desde mi perspectiva, yo digo
que el animo que uno traiga de la casa también influye mucho, porque pues desde la
casa uno ya tiene que venir motivado, si llegamos asi todos aburridos, no vamos a hacer

bien el trabajo [E2:29 9§ 55].

La motivacion laboral y las condiciones personales de los trabajadores son factores
determinantes en su desempefio dentro de la organizacion. De acuerdo con Villalobos
(2023) un entorno donde los colaboradores se sienten valorados, escuchados y
respaldados por un liderazgo efectivo favorece su compromiso y productividad.
Asimismo, como sefiala Menteclara, (2021) el desempefio laboral también esté

influenciado por aspectos emocionales, motivacionales y personales que cada individuo
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lleva consigo. Los testimonios de los operarios evidencian que tanto el acompafiamiento
de un lider que motive y oriente como el estado de animo con el que se llega al trabajo
impactan directamente en la calidad de las labores realizadas y en el logro de los

objetivos organizacionales.

Transformacion

Seglin los autores Montoya, (2018), destacan que el liderazgo transformacional se
caracteriza por motivar y desarrollar a las personas a través de la consideracion
individualizada. Segun los autores, un lider efectivo presta especial atencion a las
necesidades de cada colaborador, promoviendo el desarrollo de sus fortalezas y
permitiendo que aprendan tanto de sus éxitos como de sus errores. Esta perspectiva
resalta la importancia de reconocer los aspectos positivos de los trabajadores y
acompaiarlos en su crecimiento, en lugar de limitarse a corregir o sancionar. De esta
manera, se genera un ambiente de confianza, compromiso y mejora continua que
favorece tanto el bienestar del equipo como el logro de los objetivos organizacionales...
tenemos un lider, ya que, no solamente nos da ordenes, sino que también nos ayuda
mucho a ser mejores trabajadores, porque él tiene claro las cualidades de cada quien
[E1:14 9 26]... Yo estoy de acuerdo con la opinion de mis comparieros, nosotros
contamos con un buen lider dado al acompariamiento de él, en el momento que fallamos

realiza una reunion para corregir aspectos y lograr una mejora [E1:16 4 31].

Se evidencian que el liderazgo transformacional va mas allé de la simple supervision de
tareas, ya que se enfoca en el acompafiamiento, la motivacion y el desarrollo integral de
los colaboradores. Esta perspectiva se refleja en los testimonios de los trabajadores,
quienes reconocen que su lider no solo orienta y corrige, sino que también identifica sus
fortalezas, brinda apoyo constante y promueve espacios de mejora cuando se presentan
errores. Por tanto, el liderazgo basado en la consideracion individualizada contribuye a
fortalecer la confianza, el compromiso y el desempefio del equipo, favoreciendo tanto el

crecimiento personal de los empleados.
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Liderazgo

El acompafiamiento por parte del lider es un factor fundamental para el logro de los
objetivos organizacionales y el desarrollo de los colaboradores. Robbins, (2004) sefiala
que el liderazgo implica comprender la conducta de las personas, orientar sus acciones y
potenciar sus capacidades dentro de la organizacion. Asimismo, Belmart, (2007) destaca
que el lider debe proporcionar lineamientos claros sobre la ejecucion de las tareas,
mientras que Peralta y Veloso, (2007) evidencian que una supervision cercana favorece la
motivacion y el desempeno laboral. En consecuencia, un lider que acompaiia a su equipo
genera mayor confianza, claridad en las funciones y compromiso de los trabajadores,
contribuyendo a un clima organizacional positivo y a una gestion mas efectiva del talento
humano... En el caso mio, pienso que no tenemos a alguien que sepa liderar muy bien
los procesos [E2:9 9 21]... Yo estoy de acuerdo con mi compariero porque no tenemos
algun tipo gestion para que el trabajo sea mas llevadero [E2:10 9 23]... La persona que
estd en este momento es solo como una persona encargada pero no es el lider realmente,
porque no se ha definido debido a que llegan personas nuevas muy seguido [E2:11
25]... Yo diria que seria muy bueno tener mas claridad y apoyo de parte del jefe, no es
malo solo que tiene cosas que puede mejorar quizds no sea el mejor pero el trata de
ayudarnos aun asi en varias ocasiones la otra bodega nos ayuda para terminar mas

rapido, pero de todos modos salimos tarde [E2:12 9 27].

Reynoso y Villarreal (2022),sefnialan que los subordinados no admiran a sus superiores
unicamente por ocupar un cargo jerarquico, sino por demostrar comportamientos propios
del liderazgo. Los autores encontraron que los colaboradores tienden a reconocer como
lideres a aquellos jefes que apoyan su trabajo, confian en sus capacidades y contribuyen
al fortalecimiento de su autoeficacia. En este sentido, un lider genera relaciones basadas
en la confianza y el desarrollo de las personas, mientras que un jefe que se limita a ejercer
autoridad no necesariamente logra la admiracion ni el compromiso de sus subordinados.
Estos resultados muestran que el liderazgo produce beneficios organizacionales al

fortalecer la motivacion y la relacion entre los miembros del equipo.
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Lo mismos operarios de la bodega 2, confirman con la observacion... Considero que el
encargado hace su trabajo como se lo piden y al igual que nosotros se tiene que esforzar
mucho, él esta pendiente y trabaja a la par con todos, pero si considero que puede
mejorar en la delegacion de las funciones para que todo nos rinda mas [E2:13 9 29]...
desde hace un tiempo tenemos una persona encargada pero no lo considero un lider, es
un compariero que esta pendiente y trabaja igual que nosotros [E2:16 Y 31]... Estoy de
acuerdo con mis comparieros, pienso igual, si necesitamos mejorar el liderazgo [E2:17
33]... Yo creo igual, porque, aunque nos ayuda y estd siempre con nosotros hasta la hora
de salida, se ven cosas que puede mejorar, el lleva mucho tiempo en la empresa, pero
como ya lo dijeron los demas, es la persona encargada por el momento, ya que no se ha
designado una persona para ese cargo, dado que los muchachos se van dentro de poco
tiempo después de entrar en la empresa, vemos muchas personas nuevas, por eso no se
ha podido [E2:18 9 35]... Yo siento que, como toda persona tiene cosas por mejorar,
pero él es dedicado, responsable y siempre estd desde la entrada hasta la salida, pero

solo es el encargado que responde por todos nosotros [E2:19 4 37].

El acompafiamiento del lider constituye un elemento esencial para fortalecer el
desempefio, la motivacion y el compromiso de los colaboradores dentro de la
organizacion. Los aportes teoricos de Robbins, (2004), Belmart, (2007), Peralta y Veloso,
(2007) evidencian que un liderazgo efectivo se caracteriza por brindar orientacioén, apoyo
y seguimiento constante al equipo de trabajo, de igual manera, los testimonios de los
operarios muestran que, aunque el encargado actual demuestra responsabilidad y
disposicion para colaborar, aiin existen oportunidades de mejora en aspectos como la
delegacion de funciones y la direccion del equipo. Por ello, se hace necesario consolidar
una figura de liderazgo que no solo ejerza funciones administrativas, sino que también
inspire confianza, promueva el desarrollo de los trabajadores y contribuya al logro

eficiente de los objetivos organizacionales.
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Aspectos Motivacionales

La ilustracion 6 muestra la red cualitativa correspondiente a la categoria de Aspectos
Motivacionales. La estructura analitica se despliega a través de cuatro dimensiones clave:
Ambiente Laboral, Unidad, Relaciones Interpersonal y Remuneracion, las cuales
aparecen fuertemente interconectadas mediante vinculos de asociacion. Al igual que en
los esquemas anteriores, la ilustracion satura visualmente los factores de Ambiente
Laboral y Unidad con una cantidad de citas textuales de entrevistas, lo que demuestra un
peso empirico significativo en las percepciones de los colaboradores y subraya que la

motivacion en el entorno de estudio estd profundamente ligada a las dinamicas de trabajo.

[lustracion 6 Aspectos Motivacionales
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Ambiente Laboral

Investigaciones aplicadas evidencian que enfoques como el liderazgo en equipo y el
liderazgo situacional contribuyen a generar entornos laborales mas equilibrados y
adaptativos. Vega y Talledo, (2017) sefialan que estos estilos permiten integrar la
orientacion a las personas y a los resultados, favoreciendo un clima organizacional

positivo.



42

La rotacion laboral se relaciona con factores psicosociales como el agotamiento
emocional y el estrés laboral. Reyes, (2019) evidencian que condiciones laborales
exigentes pueden generar frustracion y sobrecarga en los trabajadores, incrementando la

probabilidad de abandono.

Las respuestas del grupo focal evidencian que el ambiente laboral es un factor clave para
la permanencia de los trabajadores en la organizacion. EI ambiente de trabajo [E1:30 9
53] ... un buen ambiente labora [E1:24 4 45... influye mucho para mi en el ambiente
laboral, porque si uno esta contento en el entorno donde esta trabajando pues va a
seguir [E1:26 § 47]... cada uno de nosotros estamos rodeados de un buen ambiente de
trabajo [E1:27 9 49...] el ambiente de trabajo que tenemos todos estamos unidos [E1:33
4 57]... Los participantes destacan que un entorno caracterizado por la unién, el
compaifierismo y el bienestar genera satisfaccion y motivacion para continuar laborando

en la empresa.

Los participantes destacan que un entorno caracterizado por la union, el compaferismo y
el bienestar genera satisfaccion y motivacion para continuar laborando en la empresa.
Estos hallazgos coinciden con lo planteado por Vega y Talledo, (2017), quienes sefialan
que un clima organizacional positivo favorece el bienestar de los colaboradores... Yo
pienso que tener un buen ambiente labora en lo personal también pude influir, si vienen
a trabajar con buen animo, se puede deducir que esta bien en el hogar [E1:36 9§ 61] Yo
pienso que tener un buen ambiente labora en lo personal también pude influir, si vienen
trabajar con buen animo, se puede deducir que esta bien en el hogar [E1:36 q 61]
Asimismo, los resultados muestran que factores personales y emocionales también
influyen en la percepcion del ambiente laboral, lo que se relaciona con Reyes, (2019)
quienes destacan la importancia de los factores psicosociales en la satisfaccion y

permanencia laboral.
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Saleem, (2015), en una investigacion realizada en el sector educativo de Pakistan,
encontro que el liderazgo transformacional se asocia positivamente con la satisfaccion
laboral, debido a su capacidad para motivar e inspirar a los colaboradores.

La respuesta del participante evidencia que la ausencia de una figura de liderazgo puede
generar dificultades en la convivencia y conflictos entre los compafieros de trabajo... 4
veces la convivencia puede ser compleja, ya que no tenemos un lider como tal, lo que
puede generar controversias con los companieros [E2:5 9 11] ... Esta percepcion coincide
con lo planteado en el articulo anterior, quien sefiala que el liderazgo transformacional
contribuye a la satisfaccion laboral al motivar, orientar e inspirar a los colaboradores. En
este sentido, la falta de un lider que facilite la comunicacion y la resolucion de diferencias
puede afectar las relaciones interpersonales y el ambiente laboral, disminuyendo el

bienestar de los trabajadores.

Triana, (2020) encontraron que un programa de educacion experiencial orientado al
trabajo en equipo mejoro aspectos como la sinergia, las relaciones interpersonales y el
reconocimiento entre los colaboradores. Asimismo, los autores concluyen que la
intervencion contribuyo6 al incremento de la calidad de vida laboral, el clima

organizacional y la productividad.

Las respuestas de los grupos focales evidencian que los trabajadores consideran
necesarias mas actividades de integracion y reconocimiento, ya que perciben que estas
pueden fortalecer el ambiente laboral, la motivacion y la permanencia del personal en la
empresa. Actividad para integrar a los empleados a fin de afio /E1:35 9 59/... Un paseo a
fin de anio estaria bien [E1:38 4 61]... Yo opino igual que mis comparieros, el ambiente
laboral lo es todo, seria bueno que hicieran una que otra integracion para mejorarlo
[E2:23 9 45]... Para mi, el ambiente de trabajo es muy importante, el trabajo es muy
duro y pesado y si no tenemos buen ambiente los comparieros se desaniman y se van
[E2:24 9 47]... desde mi experiencia, me gustaria que se vieran mas actividades de

motivacion, pero no es asi, dado a que aca cambian mucho de personal [E2:14 9 31]...
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Estos hallazgos coinciden con lo planteado por Triana, (2020), quienes sefialan que las
actividades de integracion favorecen la sinergia, las relaciones interpersonales y el
reconocimiento entre los colaboradores, contribuyendo al mejoramiento del clima
organizacional y la satisfaccion laboral...Seria muy bueno que la empresa nos integrara
mas, no solo con la fiesta anual, pueden ser otras actividades que resalten un poco mas
la labor [E2:28 9 53] ... Yo opino igual que mis comparieros respecto a lo del ambiente
laboral, la remuneracion y considero que tener mas actividades de integracion seria
bueno [E2:30 9 57]. Ademas, los trabajadores relacionan la falta de estas actividades con
la desmotivacion y la alta rotacion de personal, lo que resalta su importancia como

estrategia de fortalecimiento organizacional.

Peralta y Veloso, (2007) evidencian que una supervision cercana puede generar efectos
positivos en la motivacion y en el desempefio laboral, al proporcionar claridad y
acompafiamiento en el desarrollo de las actividades. Las respuestas evidencian que los
trabajadores valoran el acompafiamiento y la cercania de la persona que actualmente
ejerce funciones de liderazgo, destacando su apoyo permanente durante la jornada
laboral.... Yo opino igual que mis comparieros, aunque el lider nos ayuda y esta siempre
con nosotros, incluso hasta la hora de salida, si se ven aspectos por mejorar. El lleva
mucho tiempo en la empresa, pero como ya lo dijeron los demads, es la persona
encargada por el momento, ya que, hasta donde tengo entendido, no se ha designado una
persona para ese cargo gracias a la poca duracion de los muchachos en el cargo, [E2:18
9 35]/... Considero que un buen trato influye mucho [E2:21 9 43]... Para mi, el ambiente
de trabajo es muy importante, el trabajo es muy duro y pesado, y si no tenemos buen

ambiente los comparieros se desaniman y se van [E2:24 9 47].

Sin embargo, los participantes también manifiestan la necesidad de fortalecer aspectos
relacionados con el reconocimiento, las actividades de integracion y la estabilidad en los
cargos de liderazgo, debido a que las exigencias del trabajo pueden generar
desmotivacion y contribuir a la rotacion del personal. Esto sugiere que, aunque existe

acompafiamiento, se requieren estrategias adicionales para fortalecer el bienestar y la



45

satisfaccion laboral... el trabajo siempre es durito, me gustaria que hagan mas
integraciones o que den otros beneficios para reconocer el esfuerzo que nos toca hacer,

[E2:25 9 49].

Los resultados muestran que el ambiente laboral influye significativamente en la
satisfaccion y permanencia de los trabajadores. La union entre compatfieros, el liderazgo
cercano y las actividades de integracioén son percibidos como factores que favorecen la
motivacion y el bienestar laboral. Asimismo, los participantes consideran que el
reconocimiento y los espacios de convivencia fortalecen el sentido de pertenencia y
contribuyen a reducir la desmotivacion y la rotacion de personal. Por tanto, fortalecer
estos aspectos puede mejorar el clima organizacional y la estabilidad del talento humano

en la empresa.

Relaciones Interpersonales

Rodriguez y Duran, (2019) mencionan que las relaciones interpersonales constituyen un
elemento fundamental dentro de las organizaciones, debido a que factores como la
confianza entre compaifieros, el apoyo mutuo y una comunicacion fluida favorecen la
creacion de un clima laboral positivo. Los autores destacan que estas condiciones
contribuyen al bienestar de los trabajadores, fortalecen la cooperacion y facilitan el
desarrollo eficiente de las actividades laborales, influyendo de manera favorable en el
desempefio individual y colectivo. Asimismo, indican que las relaciones interpersonales
inadecuadas pueden convertirse en un factor de riesgo psicosocial, generando situaciones
de estrés, conflictos laborales, agotamiento emocional, sindrome de burnout y
ausentismo. En consecuencia, promover relaciones laborales basadas en el respeto, la
comunicacion efectiva y el trabajo colaborativo resulta esencial para mejorar la
productividad, la satisfaccion laboral y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales... la relacion que uno tenga con los comparieros, entre todos nos
colaboremos y que el lider este presente [E 1:29 9 51] La respuesta evidencia que los

trabajadores valoran las relaciones basadas en la colaboracion, el apoyo mutuo y la
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comunicacion entre compaiieros, asi como el acompafiamiento constante del lider. Estos
elementos favorecen un ambiente laboral mas armonioso, fortalecen el trabajo en equipo
y facilitan el desarrollo de las actividades diarias. Ademads, la presencia de un liderazgo

cercano contribuye a generar confianza y coordinacion entre los colaboradores, aspectos

que pueden influir positivamente en su desempeio y satisfaccion laboral.

Remuneracion

Madero, (2019) sostiene que las organizaciones deben implementar estrategias de
compensacion adecuadas que permitan a los trabajadores satisfacer sus necesidades
econdmicas y mejorar su percepcion sobre la empresa. El autor sefiala que las
remuneraciones, los incentivos y demas beneficios constituyen elementos fundamentales
dentro de la gestion del talento humano, ya que influyen directamente en la satisfaccion
laboral y en el compromiso de los colaboradores con la organizacion. Asimismo, destaca
que una compensacion justa y competitiva favorece la atraccion y retencion del personal,
contribuyendo a reducir la intencion de abandono y la rotacion laboral. En este sentido,
garantizar ingresos estables y acordes con las responsabilidades desempefiadas no solo
promueve el bienestar de los trabajadores, sino que también fortalece su motivacion,
desempefio y permanencia dentro de la empresa... La remuneracion por el trabajo
[E1:37 9 61]... Para mi, el ingreso economico influye para lograr estar animado, porque
sé que tengo responsabilidades y el saber que voy a ganar dinero me mantiene con
interés [E2:20 9 41]... la remuneracion también influye mucho, ya que es necesario un
buen pago para cumplir con las responsabilidades [E2:27 4 51] Ambos grupos focales
evidencian que la remuneracion constituye un factor importante para su motivacion y

permanencia en la organizacion.

Los trabajadores asocian el ingreso econdmico con la posibilidad de cumplir sus
responsabilidades personales y familiares, lo que influye en su interés y compromiso con
el trabajo. Asimismo, consideran que recibir una compensacion adecuada fortalece su

satisfaccion laboral y contribuye a mantener una actitud positiva frente a sus funciones.
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Estos hallazgos sugieren que una remuneracion justa puede favorecer el bienestar de los

colaboradores y disminuir la rotacién de personal en la empresa

Unidad

Triana, (2020) Analizaron el impacto del aprendizaje experiencial como estrategia para
fortalecer el trabajo en equipo dentro de las organizaciones. A través de actividades
orientadas a la integracion y participacion de los colaboradores, los autores encontraron
mejoras en aspectos como la sinergia, las relaciones interpersonales, el reconocimiento, la
flexibilidad y el rendimiento de los equipos de trabajo. Los resultados evidenciaron que
estas intervenciones favorecen la comunicacion, la cooperacion y el compromiso entre
los trabajadores, contribuyendo al fortalecimiento del clima organizacional. Asimismo, el
estudio concluye que el aprendizaje experiencial puede generar efectos positivos en la
calidad de vida laboral y la productividad, al promover ambientes de trabajo mas

colaborativos, participativos y orientados al logro de objetivos comunes.

Las respuestas de los entrevistados evidencian que la unién, el apoyo mutuo y la
colaboracion entre compaferos son elementos fundamentales para el desarrollo de un
ambiente laboral positivo...Que el grupo esté muy unido [E1:25 9 45]... Un grupo unido
mejora la forma de trabajar [E1:28 9 49].... un buen equipo y nos apoyamos todos
[E1:31 9 53]... Opino que tenemos muy buenos comparieros, entre todos nos ayudamos y
esto genera un buen ambiente laboral [E1:32 4| 55] ... todos nos colaboramos, lo que nos
permite continuar felices en la empresa [E1:34 9 57]... Es muy importante la relacion
con los compaiieros [E2:26 9 51]... Los trabajadores destacan que contar con un equipo
unido facilita el trabajo diario, fortalece las relaciones interpersonales y contribuye a su

bienestar dentro de la organizacion.

Los resultados evidencian que la union, la colaboracion y el apoyo mutuo entre los
trabajadores son factores fundamentales para fortalecer el ambiente laboral y el trabajo en

equipo. Los participantes destacan que las buenas relaciones con sus compaiieros facilitan
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el desarrollo de las actividades, generan bienestar y favorecen su permanencia en la
organizacion. Asimismo, la cooperacion y el compromiso compartido contribuyen a crear
un entorno laboral mas positivo, donde los trabajadores se sienten apoyados y motivados.
En este sentido, promover espacios que fortalezcan la integracion y las relaciones

interpersonales puede favorecer el clima organizacional y el logro de objetivos comunes.
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Conclusiones
En relacion con la identificacion de los factores individuales, organizacionales y del
factor asociado a la rotacion de personal, se concluye que la desvinculacion en la empresa
distribuidora mayorista esta fuertemente impulsada por deficiencias estructurales en las
condiciones laborales. Los hallazgos demuestran que la distribucion desigual de las tareas
y la falta de apoyo entre areas generan una profunda sobrecarga fisica y fatiga en los
operarios. Este agotamiento se agudiza por el manejo de extensas jornadas de trabajo, las
cuales se caracterizan por exigir una hora de entrada estricta, pero no contar con una hora
de salida definida. Asimismo, la carencia de incentivos adecuados, manifestada
principalmente en la confusion o el no pago de las horas extras, opera como un factor
critico de la desmotivacion organizacional. Estos elementos configuran un escenario
donde la insatisfaccion frente a las exigencias del cargo afecta de manera directa la

intencion de abandono por parte de los colaboradores.

Respecto a la descripcion del estilo de direccion percibido y las estrategias de retencion,
se concluye que la organizacion presenta un ejercicio de liderazgo fragmentado que
condiciona la retencion del talento. Si bien algunos equipos reconocen un liderazgo
positivo basado en la comunicacion asertiva, el respeto y la adecuada delegacion de
funciones, en otras areas de la bodega se percibe un vacio directivo. En estos casos, las
figuras de autoridad son vistas como “encargados” que ejecutan labores operativas a la
par del equipo, pero que carecen de las competencias necesarias para orientar, acompanar
y gestionar el talento. Esta inconsistencia revela que las estrategias de retencion son
insuficientes o nulas, evidenciando la necesidad urgente de consolidar un liderazgo de
tipo de transformacional que no solo organice el trabajo, sino que promueva el

reconocimiento, el desarrollo individual y brinde mayor claridad en los procesos internos.

Se concluye que existe una relacion directa y determinante mediada fuertemente por el
ambiente de trabajo y las practicas de compensacion. La investigacion evidencia que la
desmotivacion en los colaboradores de la empresa distribuidora surge, en gran medida,

por la percepcion de una remuneracion insuficiente frente a las exigentes jornadas
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laborales, destacandose la falta de pago adecuado de horas extras como un factor
explicito para la renuncia. Asimismo, la ausencia de estrategias de retencion efectivas,
tales como actividades de integracion o planes de bienestar que reconozcan el gran
esfuerzo fisico del personal, profundizan la insatisfaccion de los operarios. A pesar de
que la unidad y el compaferismo actiian como un factor protector que facilita el trabajo y
favorece la permanencia, cuando el estilo de direccion no logra gestionar la carga laboral
ni propiciar un clima organizacional de apoyo, la motivacion decae rdpidamente. En
consecuencia, la rotacion de personal se consolida como la principal via de escape de los

trabajadores frente al desgaste operativo, fisico y emocional.

Limitaciones del Estudio

Es importante sefialar que la presente investigacion enfrento ciertas limitaciones durante
la fase de recoleccion de informacion, especificamente en la dindmica y ejecucion de los
grupos focales, la restriccion mas significativa estuvo relacionada con el tiempo
disponible para el desarrollo de las entrevistas. Dado que las sesiones debieron llevarse a
cabo en el transcurso de la jornada laboral habitual de los colaboradores, la necesidad por
no retrasar los procesos logisticos y la necesidad de retomar sus funciones operativas,
influyeron directamente en la actitud y disposicion de los participantes, esta presion
temporal llevo a que los entrevistados emitieran respuestas rapidas, marcadamente
concisas y orientadas estrictamente a lo funcional, priorizando la brevedad sobre la

descripcion detallada de sus vivencias.

Futuras Lineas de Investigacion

Se sugiere el disefio de estudios de corte cuantitativo que permitan analizar el impacto de
la organizacion del trabajo, la distribucion de cargas y la jornada laboral con el bienestar

laboral y disefiar modelos de compensacion y su efecto en el ambiente laboral.
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