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Resumen ejecutivo

Las compafias hoy en dia se esfuerzan por contar con la mejor fuerza laboral
disponible en el mercado, y al mismo tiempo centran muchos de sus esfuerzos en
implementar diferentes estrategias que mantengan a sus colaboradores motivados y
fomente el crecimiento personal y profesional de los mismos, para que estas estrategias
sean efectivas, es necesario conocer y entender las caracteristicas de los cuatro
diferentes grupos generacionales que conviven en las organizaciones actualmente, esto

con el fin de aprovechar las fortalezas y trabajar en las debilidades de cada individuo.

Cada uno de estos grupos generacionales cuenta con caracteristicas,
motivaciones y propositos diferentes, por lo que los lideres de las organizaciones
necesitan tener este conocimiento para no generalizar los planes de accion. Para que
las estrategias que se implementen sean efectivas, es necesario entender la manera en
que los diferentes grupos generacionales perciben aspectos como la comunicacion, el

liderazgo dentro de la organizacion e incluso la motivacion.

Con los datos obtenidos se realizé un analisis de contenido y tabulacién con su
respectiva descripciéon. Con esto se desarrolld una propuesta que incluye un plan
estratégico para implementar las mejores estrategias gerenciales que fomenten el
crecimiento de los empleados dentro de la compafiia teniendo en cuenta su grupo

generacional.
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Introduccion

Actualmente, la fuerza laboral de muchas empresas se encuentra concentrada en
cuatro grupos generacionales: baby boomers, Generacién X, generacién Y o Millenials y
los centennials o generacién Z. Los cuatro grupos tienen diferencias en cuanto a sus
principios, manera de afrontar la vida e incluso la educacion que recibieron a lo largo de
su vida. Por esta razén, se mantendran diferencias en las personas que integran las
empresas, por lo que esto debe ser considerado por los lideres para afrontar distintas
situaciones laborales tales como el trabajo en equipo, motivacion y relaciones laborales
entre compafieros con el fin de mejorar la gestidon del personal, ayudar con el crecimiento
laboral y profesional de los colaboradores y velar por la consecucion de los objetivos de

la compaiiia.

Conocer sobre las diferentes generaciones, sus diferencias y atributos o
caracteristicas representa una gran oportunidad para los equipos de liderazgo y las
organizaciones ya que pueden minimizar la resistencia en la integracidn
intergeneracional al asegurar que cada estrategia de desarrollo y gestidon sea la correcta
para cada grupo. Segun Ken Robinson (2019), “Los equipos creativos encuentran la

forma de utilizar sus diferencias y energias, no sus puntos débiles.”

Es importante que las empresas adapten su cultura organizacional a las
expectativas y demandas de las nuevas generaciones, pues esto puede afectar
diferentes aspectos como actitudes laborales, personalidades, valores, principios, estilo
de liderazgo e incluso motivaciones laborales. Por ello, este trabajo de investigacion
centra su proposito en definir estrategias y una guia que pueda ser utilizada por los

gerentes o lideres de las compafiias para gestionar y motivar de una mejor manera a sus

Xl



colaboradores teniendo en consideracién el grupo generacional al cual pertenecen y sus

caracteristicas especificas.
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1.1 Capitulo 1 Aspectos metodolégicos

Este capitulo desempefia un papel fundamental en este trabajo de investigacion,
ya que establece la base para el estudio, identificando y delimitando claramente el area
de investigacion y justificando la importancia de abordar el problema en cuestion. Este
capitulo proporciona una vision general de la pregunta de investigacion, contextualiza el
problema dentro del campo de estudio correspondiente y destaca su relevancia tanto
académica como practica. Ademas, ayuda al lector a comprender la necesidad de llevar
a cabo el estudio y el impacto potencial que podria tener el conocimiento existente o en
la practica profesional, dicho esto, este capitulo establece el terreno sobre el cual se
construye el estudio, guiando al lector hacia la importancia y la urgencia de abordar el

problema en cuestion.

Como menciona Justin Long (2020): “El capitulo del problema de investigacion es
como el cimiento de una casa solida; si esta bien construido, el resto del edificio se

sostendra firmemente”.

1.1.1 Tema de la investigacion
En el contexto actual de las organizaciones, es de suma importancia el
crecimiento profesional de los colaboradores para mantener la competitividad y el éxito
empresarial; sin embargo, las estrategias empresariales actuales o tradicionales para el
desarrollo de personal pueden resultar poco o nada efectivas para todos los grupos
generacionales que conforman las companias, debido a las diferencias en los valores,

expectativas laborales, motivaciones personales y laborales. Ante esta realidad, surge la



necesidad de investigar y disefar estrategias especificas para cada grupo que tengan
en cuenta aspectos como las caracteristicas y necesidades de los empleados con el fin
de fomentar un crecimiento profesional efectivo y sostenible. Por ello, tomando como
objeto de estudio a Procter and Gamble, se pretende responder y brindar opciones de
mejora sobre la interrogante de ¢Cuales son las mejores estrategias gerenciales para
fomentar el crecimiento profesional de los empleados segun su grupo generacional en la

empresa Procter and Gamble en 20247

1.1.2 Antecedentes
Los antecedentes por exponer en esta tesis han sido tomados en consideracion
con el objetivo de que sirvan como referencias para la elaboracion de la investigacion.
En relacidén con lo antes sefalado, de acuerdo con John W. Creswell y J. David Creswell
(2017), los antecedentes se refieren a “La base tedrica y empirica que justifica la
necesidad de llevar a cabo la investigacidn. Los antecedentes proporcionan un contexto
para la investigacion, demostrando la relevancia del problema de investigacion y

estableciendo una base para los objetivos y las preguntas de investigacién”

Por ello, a continuacion, se detallan algunos de ellos:

1.1.21 Antecedentes Nacionales
Castro Melanie y Mora Francela (2023) en su trabajo titulado “Analisis de
incentivos sociales y la evoluciéon de la compensacion social y emocional, segun
los grupos generacionales y consistencia con la expectativa del colaborador

interno, la atraccion del talento externo y la propuesta de valor que ofrece a los



colaboradores Coocique R. L. para el afo 2020”, realizado como tesis en la
Universidad técnica Nacional de Costa Rica mediante una muestra de 196 colaboradores
analizan la importancia de los beneficios e incentivos de los empleados segun su grupo
generacional, brindando propuestas de beneficios para aumentar la competitividad con

relacion a lo que ofrece el mercado de financiera privada.

De acuerdo con Castro Miguel (2023), las nuevas generaciones ven a las
companias como principal escuela para afrontar el cambio en la cultura, la forma de hacer
negocios y las formas de trabajo colaborativo que van de la mano con la llegada de la

tecnologia.

Definitivamente los medios digitales transforman la manera en la cual se realizan

ciertas tareas y convierten los puestos actuales de trabajo en puestos obsoletos.

De acuerdo con un estudio de Sintec Consulting denominado “Generations at
Work”, asegura que hay una transicion generacional que se vivira en las empresas en 3

fases distintas.

Las nuevas generaciones (Millennials y Centennials) presentan menores niveles
de compromiso con sus organizaciones, dan mayor atencién al trabajo en equipo y a la
obtencién de recompensas econdmicas, en comparacién con las generaciones de mayor

edad.

Sobre los Millennials aseguran que se debe hacer una mencion especial pues
presentan caracteristicas distintas a los demas grupos. Un ejemplo puntual del que se
hace mencion es que pese a estar muy atraidos por factores sociales como la generacion

de experiencias y el relacionarse con sus comparferos de trabajo mas alla de vinculos



laborales, destacan del resto de las generaciones por ser los mas dispuestos a trabajar
horas extras y ser los mas orientados a metas; siempre y cuando se logren entender y

satisfacer sus principales necesidades.

Sanabria Priscilla, Chacon Ana, Linares Sonia y Salas Rodrigo (2017) mencionan
que cada una de las generaciones encontradas y establecidas en este estudio, se
caracteriza por pertenecer a etapas de la Costa Rica de antafio y la Costa Rica de hoy,
mostrando los diferentes comportamientos y acontecimientos que marcaron la historia y

el desarrollo del pais.

Uno de los principales hallazgos del estudio es que la generacion llamada en el
mundo Millennials y sobre la cual mercadologos y estudiosos han dado tanto énfasis; no
coincide en su totalidad con la realidad de Costa Rica, pues algunas de sus
caracteristicas y actitudes en temas de tecnologia, se pueden identificar en la
Generacion Digital, mientras que otras de caracter social y de valores, se ven mas bien

reflejadas en la Generacion Virtual.

Por la importancia del tema conviene que cada organizacion dependiendo de su
mercado meta investigue con mayor profundidad cada uno de estos grupos
generacionales, para conocer mas aun sobre el comportamiento de las personas que

conforman cada grupo y poder asi disefiar sus propias estrategias de mercado.

1.1.2.2 Antecedentes Internacionales
Recinos Lissie (2023), en su trabajo de investigacion de la universidad de San
Carlos de Guatemala titulado “La motivaciéon laboral dentro de las generaciones”,

determina que la motivacion de los trabajadores que pertenecen la misma generaciéon y



establece los factores emocionales, sociales y econdmicos que integran el perfil
motivacional de las generaciones “BabyBoomers” “X” y “Y” considerando las diferencias

que se generan a raiz de la edad y la experiencia dentro de la empresa.

Segun Diaz Claudia, Lopez Mariangela y Roncallo Laura (2017), al explorar el
tema de las generaciones, desde su Conceptualizacion hasta el entendimiento de las
caracteristicas de las generaciones que actualmente conforman la fuerza laboral,
resultan evidentes las marcadas diferencias de estos grupos humanos en cuanto a

conductas, expectativas, motivaciones, entre otros.

En el plano laboral, la administracion de la diversidad generacional es un desafio
para las organizaciones tanto por la dificultad de la gestion del talento humano con
edades distintas como para el disefio de mecanismos para la atraccion, promocion y

fidelizacion de trabajadores pertenecientes a diferentes generaciones.

Fue posible evidenciar como las vivencias, experiencias y caracteristicas de cada
generacion, fueron influenciando e incluso moldeando los principales valores del

siguiente grupo generacional.

De acuerdo con Dutra Florencia (2017), en las organizaciones de trabajo, se da el
encuentro de formaciones subjetivas producidas por diversas logicas capitalistas, asi se
relacionan subjetividades que responden a l6gicas de autogestion compulsiva, de ideales
de éxito, atravesadas por la globalizacién, con subjetividades que responden a logicas

anteriores caracterizadas por la disciplina y el control.

La convivencia generacional trae consigo diferencias por las diversas formas y

sentidos que le da cada generacion a la actitud frente a la vida, la relacién con la



autoridad, la motivacion de las acciones propias, el feedback, el compromiso y el trabajo

en equipo.

Las nuevas tecnologias actuan como mediadoras en multiples procesos, entre
ellos las formas de socializacion e interaccion y las formas de organizacion de trabajo
nuevas (emprendedurismo y freelance) generando cambios, por ejemplo, en la forma de

percibir el balance entre “vida personal-trabajo”.

De acuerdo con Gonzales Liana (2021), un ambiente de trabajo respetuoso,
colaborativo, dinamico y responsable es la llave para que la productividad global e
individual aumenta, se incrementa la calidad del trabajo y se alcancen los objetivos

propuestos.

La existencia de multiples generaciones en el lugar de trabajo puede aumentar las
tensiones generacionales ya que aumenta la diversidad dentro de las organizaciones.
Este conflicto puede disminuir la confianza, causando un espiral de resultados
organizacionales negativo como la rotacion, la desviacion en el lugar de trabajo y la

disminucién de la productividad.

Ambas generaciones tanto X y Y alegaron que es fundamental el balance entre la
vida personal y laboral, se consideran responsable acerca del medio ambiente, al
momento de conseguir un trabajo valoran la de tomar decisiones, oportunidades de

aprendizaje y desarrollo.



1.1.3 Problema de la investigacion
Las empresas hoy en dia buscan contar con el personal mas calificado dentro de
su fuerza laboral, pero ademas buscan que su personal este motivado con el fin de
retener el talento humano, es por esto por lo que es una necesidad para los lideres

organizaciones innovar y desarrollar estrategias que les permitan lograr estos objetivos.

En Costa Rica, existe poca informacion referente a las nuevas tendencias de
estrategias que se adapten a las caracteristicas generacionales. Sin embargo, existe la
necesidad de implementar estrategias y politicas internas enfocadas en esta adaptacion,
esto con el fin de evitar que se genere una falta de compromiso por parte del colaborador,

un ambiente laboral tenso y una cultura organizacional no solida.

La efectividad de estas estrategias va a variar y va a depender de las
caracteristicas de cada grupo generacional. Actualmente, la empresa Procter and
Gamble no cuenta con una guia o manual gerencial con estrategias que faciliten el
crecimiento profesional de los empleados tomando en cuenta su grupo generacional, por

ello, esta investigacion plantea el siguiente problema manera de interrogante:

¢ Qué estrategias permiten fomentar el crecimiento profesional de los empleados

segun su grupo generacional en la empresa Procter and Gamble en 20247?

1.1.4 Justificacion
En la actualidad, la realidad de las empresas es que cuentan con empleados que
pertenecen a diferentes grupos generacionales, cada uno de los cuales posee

caracteristicas, motivaciones, habilidades y debilidades diferentes. Ademas, las multiples



generaciones cuentan con distintas experiencias, valores, actitudes y maneras de
realizar el trabajo. Por tanto, a partir del desarrollo de esta tesis, se pretende comprender
las diferencias generacionales en el entorno laboral para entender como cada una de

estas afecta el crecimiento profesional y el desempefio de cada uno de los empleados.

La autora Claudia Diaz (2017) menciona “En la actualidad las organizaciones
presentan grandes desafios en lo relativo a la constitucidon de su fuerza laboral, debido a
la convergencia de multiples generaciones conviviendo en el lugar de trabajo. El
problema se complejiza pues cada generacidn tiene particularidades y rasgos
caracteristicos, diferencias en su fecha de nacimiento, se han enfrentado a contextos
culturales, politicos y sociales diferentes y conciben las relaciones con sus empleadores
y pares de una forma diferente.” La combinacion de esta diversidad generacional puede
ser enriquecedora, pero también puede presentar desafios en la comunicacion

colaboracion y liderazgo dentro del entorno laboral.

A partir de la comprensién de las caracteristicas y diferencias de cada uno de
estos grupos generacionales, sera posible crear estrategias que fomenten un ambiente
de trabajo mas optimo, saludable, productivo y motivador lo cual beneficie al crecimiento
del empleado y, al mismo tiempo, fomente la satisfaccion laboral y con ello la retencién
de talento. Se debe tomar en cuenta que en la actualidad el mercado laboral es muy
competitivo y se toma ventaja de las diferentes motivaciones de los grupos

generacionales para la atraccién de los empleados.

Adicionalmente, con el desarrollo de esta tesis y con la elaboracién de las
estrategias de gestion, se busca que las empresas promuevan una cultura organizacional

mas inclusiva y respetuosa de la diversidad generacional teniendo en cuenta el trato
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personalizado por grupo identificando las caracteristicas de claves de cada generacion
(Baby Boomers, Generacién X, Millennials, Generacién Z, entre otras), asi mismo
comprender sus expectativas y motivaciones laborales. Al tener las estrategias definidas
se podria también crear un plan de capacitacion a los gerentes y lideres de la
organizacion donde, de esta manera, aseguren el crecimiento profesional de su personal

de la manera correcta.

1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo General
Desarrollar una estrategia que permita el crecimiento profesional de los

empleados segun su grupo generacional en la empresa Procter and Gamble en 2024

1.2.2 Objetivos especificos

1. Clasificar las diferentes generaciones dentro en la empresa Procter and Gamble
para la definicién de planes de accidn de desarrollo profesional.

2. Establecer estrategias de comunicacidn eficientes que permitan la interaccion
entre diversos grupos generacionales.

3. Aplicar estilos de liderazgo adaptados a cada grupo generacional y acordes con

los objetivos de la empresa Procter and Gamble.



1.3 Modelo de analisis
1.3.1 Conceptualizacion, operacionalizaciéon e instrumentalizacion de las
variables
A partir de los objetivos especificos planteados en esta investigacion, se realizara

la definicién de las variables:

e Grupos generacionales
e Estrategias de comunicacion para cada grupo generacional

e Estilos de liderazgo para cada grupo generacional
Los autores Gravetter y Forzano (2018) definen concisamente el término variable
como: “Un atributo, una caracteristica o una condicién que puede asumir diferentes

valores o categorias” (p.93).

Con el fin de ampliar la informacion de cada uno de los objetivos especificos, se

realizara el debido analisis de cada una de las variables.

Variable 1: Grupos generacionales

Conceptualizaciéon

En esta investigacion la variable de grupos generacionales tiene un papel
fundamental, ya que, al comprender su concepto, asi como las caracteristicas de cada
uno de ellos, se pueden establecer las ventajas y desventajas que a nivel gerencial es
importante conocer para establecer diferentes estrategias que sean eficientes y que

ayuden a la consecucion de los objetivos organizacionales.
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Operacionalizacién

Para efectos de la presente investigacion y de acuerdo con la naturaleza del
problema en estudio, la variable de grupos generacionales se va analizar mediante la
definicion de los distintos grupos presentes hoy en dia en las empresas utilizando los
anos de nacimiento tipicamente asociados con cada uno de ellos, adicionalmente a
través de una encuesta se incluirdn preguntas especificas sobre la edad o afio de
nacimiento para clasificar a los participantes en los grupos generacionales

correspondientes.

Instrumentalizacion

La instrumentalizacion de la variable grupos generacionales implica el uso de
herramientas y métodos especificos para medir y analizar las caracteristicas y
comportamiento de cada grupo generacional, en este caso, se utilizara una entrevista
aplicada a la muestra de la poblacion de finanzas de Procter and Gamble en donde se
comprendera sus necesidades, expectativas y desafios relacionados con el crecimiento
profesional. Adicionalmente, mediante observacion directa se analizaran patrones sobre
el comportamiento e interaccion de los empleados de los diferentes grupos
generacionales en el lugar de trabajo para identificar la percepcion y la experiencia

laboral entre los empleados de diferentes edades.
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Variable 2: Estrategias de comunicacion para cada grupo generacional

Conceptualizaciéon

Estrategias de comunicacion para cada grupo generacional hace referencia a los
enfoques planificados y adaptados de comunicacidén interna y externa disefiados
especificamente para llegar y resonar con diferentes grupos generacionales dentro de
una organizacion. Para esto, se debe comprender las caracteristicas, valores,
preferencias de comunicacién canales y tecnologias preferidas por cada generacion y
con esto disefiar mensajes y tacticas de comunicacion que sean efectivos y relevantes
para cada grupo. Estas estrategias pueden incluir la seleccion de los canales de
comunicacion adecuados, el tono y estilos de los mensajes, la personalizacion del
contenido y la integracion de herramientas digitales y sociales segun las preferencias
generacionales identificadas. También, la necesidad de una comunicacion inclusiva y
coherente que promueva la comprension mutua y el compromiso entre los diferentes

grupos generacionales dentro de una empresa.

Operacionalizacion

Para efectos de la presente investigacion y de acuerdo con la naturaleza del objeto
de estudio, para la variable de las estrategias de comunicacion para cada grupo
generacional se medira la efectividad de las estrategias de comunicacién mediante la

recopilacion de informacién para ajustar las mismas segun sea necesario.
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Instrumentalizacion

Mediante la encuesta se segmentara a la audiencia de acuerdo con los diferentes
grupos generacionales para adaptar los mensajes y estrategias de comunicacién a las
necesidades y preferencias de cada grupo, ademas al identificar los canales de
comunicacion preferidos por cada grupo se podran utilizar de manera mas efectiva para

brindar el mensaje deseado.

Variable 3: Estilos de liderazgo para cada grupo generacional

Conceptualizaciéon

Los estilos de liderazgo para cada grupo generacional se refieren a los diferentes
enfoques de liderazgo que se ajustan y que se aplican de manera diferenciada segun las
caracteristicas generacionales de los empleados dentro de una organizacién. Esto
conlleva comprender las preferencias de comunicacién, motivacién, desarrollo
profesional y expectativas de liderazgo de cada grupo generacional y luego adaptar es
estilo de liderazgo, las técnicas de gestion y las estrategias de influencia para maximizar
la efectividad y el compromiso de los colaboradores de diferentes edades, aca es
necesario también la flexibilidad y capacidad de adaptacion por parte de los lideres para
abordar diferentes perspectivas y valores generacionales presentes en el lugar de trabajo

para de esta manera promover un entorno laboral inclusivo y colaborativo.
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Operacionalizacién

Para efectos de esta investigacion, se analizaran los diferentes estilos de
liderazgo utilizando modelos de liderazgo establecidos en la literatura académica y
profesional, ademas la investigacion incluira el analisis de las caracteristicas, valores,
preferencias de liderazgo y expectativas de cada grupo generacional, luego se

identificaran los estilos de liderazgo mas adecuados para cada grupo generacional.

Instrumentalizacion

Como herramienta de evaluacion se utilizara la encuesta para medir la preferencia
de los empleados por los diferentes estilos de liderazgo, asi como su percepcion de como

se aplican los mismos por parte de los lideres de su organizacion.

1.4 Alcance, delimitaciones y limitaciones
1.4.1 Alcance
El alcance de la investigacion se enfocara en el cumplimiento de los objetivos
propuestos, mediante un estudio que abarcara el periodo 2024
o Clasificar las diferentes generaciones dentro de la empresa Procter
and Gamble.

e Establecer estrategias de comunicacion eficientes.

e Aplicar los estilos de liderazgo para cada grupo generacional.
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1.4.2 Delimitaciones (temporales, territorial, institucionales)

Temporal:

Comprende los datos recopilados en el primer semestre del afio 2024.

Territorial:

Dentro de las delimitaciones del proyecto, la investigacion estara centrada en

Santa Ana en la provincia de San Jose.

Institucional:

El estudio sera efectuado para la empresa Procter and Gamble en Costa Rica en

el area de finanzas debido a que es al que se tiene directamente acceso.

1.4.3 Limitaciones

“Ya no aprendemos a trabajar, sino que trabajamos para aprender.” (Deloitte,
2017). Como respuesta concreta a lo que significa un aprendizaje constante en la vida
profesional, se debe tomar en cuenta la importancia que tiene un aprendizaje
colaborativo donde la brecha generacional no debe de existir y los grupos de trabajo
tanto interdisciplinarios como multigeneracional les comparten conocimientos vy
experiencias para crear, desarrollar e implementar propuestas a solucion de los
problemas que surgen diariamente en el sector empresarial, todo esto con el fin de

mejorar la productividad y fomentar el trabajo en equipo independiente de la edad.

Cada una de estas etapas representara retos particulares y las organizaciones
deberan adaptar sus estrategias de gestion de talento de forma recurrente,
principalmente aquellas que tienen que ver con estrategias de atraccion y retencién de
talento.
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Cada uno de los grupos de personas que nacen en una fecha determinada, se
han ido formando dentro de una sociedad y tienen sus propias vivencias y experiencias
influenciadas por el entorno y la coyuntura politica, social, cultural y econémica que les
ha correspondido vivir, por lo que son propuestas que no necesariamente se pueden

adaptar a la realidad nacional.

La diversidad generacional que actualmente interactua en el lugar de trabajo
representa un reto para las organizaciones, pues resulta mas complejo el desarrollo de

acciones encaminadas a atraer y fidelizar al talento humano.

Segun Addor (2011), nunca las organizaciones se habian enfrentado con el
desafio de contar con un grupo tan heterogéneo de trabajadores, haciendo referencia a
las generaciones que conviven en ese ambito, cada una con sus caracteristicas propias

resultantes de cambios en el engranaje cultural, social, politico, econdmico y cientifico

Los limites que separan las generaciones no estan claramente delimitados, no
pueden dejar de ser ambiguos y traspasados y, desde luego, no pueden ser ignorados

(Bauman, 2007).
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2.1 Capitulo 2 Marco Teérico

El aporte tedrico dentro de las investigaciones representa un valor importante,
pues proporciona las bases del conocimiento dentro del entorno global del problema
planteado. La recopilacion de la informacioén proporciona un fundamento importante para

desarrollar el presente estudio de factibilidad.

En el siguiente apartado de este trabajo de investigacion, se detallara cada
variable establecida en los aspectos metodologicos, en cada una se revelara sus
componentes, instrumentalizacion para su medicion y su relacion directa con el objeto
de estudio. La idea es plantear un enfoque conciso de estas, para facilitar su

comprension dentro del analisis de las propuestas.

2.2Generalidad de la institucion y/o empresa, y desarrollo especifico del area o

departamento de investigacion

En este capitulo se pretende desarrollar algunos aspectos importantes sobre la
empresa Procter and Gamble donde se llevara a cabo la investigacion, asi como un poco

de su historia e informacién general.

2.2.1 Historia de la empresa Procter and Gamble

Procter and Gamble (P&G) es una multinacional estadounidense mundialmente
conocida la cual fue fundada en el afio 1837 por William Procter y James Gamble.
Originalmente se dedicaba a fabricar jabones y velas, pero con el tiempo fueron
diversificando su linea de productos hacia articulos de consumo masivo como por

ejemplo detergentes, productos de cuidado personal y productos para el hogar.
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A lo largo de la historia, la empresa ha sido pionera en muchas areas
empresariales como, por ejemplo, la publicidad masiva, la investigacién de mercados y
el desarrollo de nuevos productos, en 1930 introdujeron el concepto de “marca
registrada” para diferenciar sus productos de la competencia, adicionalmente, durante la
época de la gran depresién, la compania sigui6 invirtiendo en publicidad logrando de esta

forma mantener e incrementar su participacién en el mercado.

Durante la segunda mitad del siglo XX, Procter and Gamble experimenté un
crecimiento significativo a través de la adquisicion de otras empresas y la expansion
internacional. Luego en la década de 1980 adoptaron una estrategia de “focalizacion y
descentralizacion” dividiendo la compaiia en unidades de negocio auténomas para

mejorar la eficiencia y la capacidad de respuesta al mercado.

En los ultimos afios, la compafia ha continuado innovando y en paralelo se ha
adaptado constantemente a los cambios en el mercado global, ademas, la empresa ha
apostado fuertemente por la sostenibilidad y la responsabilidad social empresarial,
siendo de esta forma una de las empresas lideres en el mundo en la industria de bienes

de consumo.

2.2.2 Resenia de la empresa Procter and Gamble en Costa Rica:

Procter and Gambile inicio sus operaciones en Costa Rica en 1999 con la apertura
de su primera planta en el pais, desde entonces, la empresa ha mantenido una presencia
significativa en el mercado costarricense ofreciendo una amplia gama de productos de

cuidado personal y del hogar a los consumidores locales.
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La oficina en Costa Rica se ha convertido en una de las mas importantes de la
region, ya que cuenta con procesos de mejora, innovacion para el area y también para
el resto del mundo. Actualmente, la compafia cuenta con aproximadamente 2500
colaboradores en el pais y cuenta con departamentos como finanzas, recursos humanos,

planeacion, tecnologias de la informacion, entre otros.

2.2.3 Mision
Proveer productos de marca y servicios de calidad y valor superior, que mejoren

la calidad de vida de los consumidores de hoy y de las préximas generaciones.

2.2.4 Visién
Ser reconocidos como la mejor compania de productos de consumo y servicios

del mundo.

2.2.5 Politicas de empleados

Politica de Derechos de los Empleados: De acuerdo con su objetivo de ofrecer
productos y servicios de marca de una calidad y un valor superior que mejoren las vidas
de los consumidores de todo el mundo, ahora y en las futuras generaciones, la empresa
esta de igual modo comprometidos con mejorar las vidas de los empleados. Las marcas

y las personas de P&G son la base del éxito.

Politica de permisos parentales: En 2016, se anuncian mejoras en los
beneficios de permisos parentales de EE. UU. para las mamas y los papas, incluyendo
hasta un afno libre durante el primer afo del bebé combinando un tiempo de permiso

remunerado y no remunerado. En 2017, se amplian los beneficios a todo el mundo
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afiadiendo mejores beneficios a los permisos por maternidad, adopcion y paternidad en

mas de 25 paises.

Politica de trabajo flexible: Hay personas que utilizan el nombre y las marcas
registradas de P&G en correos electronicos vy sitios web para tratar de cobrar tarifas a
solicitantes de empleo interesados. Algunos ejemplos de estas tarifas son las comisiones
de colocacion o las comisiones de tramite migratorio. P&G no emplea agencias de

contratacién o colocacion que cobran a los candidatos ningun tipo de tarifa inicial.

La compaiia de forma ocasional a agencias de contratacion o colocacion para

que ayuden a identificar candidatos para empleos especificos en P&G.

Declaraciéon sobre los derechos humanos de P&G: Durante los mas de
180 afos de historia, el negocio ha crecido y cambiado, pero los valores fundamentales
han perdurado. Los clientes, consumidores, empleados y socios comerciales saben que
P&G hace lo que dice y que habla con sinceridad. Esta reputacion de confianza e
integridad, construida a lo largo del tiempo y fortalecida cada dia, es lo que la diferencia
del resto. Los Propésito, Valores y Principios (PVP) son la base de la Empresa y el
respeto de los derechos humanos es basico en el modo en el que se gestionan sus

negocios.

2.2.6 Propésito, Valores y Principios:
En conjunto, el Propdsito y los Valores y Principios son la base de la cultura unica

de P&G.
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Propésito

Ofrecer productos y servicios de marca de una calidad y un valor superiores que
mejoren las vidas de los consumidores de todo el mundo, ahora y en las futuras
generaciones. Como resultado, los consumidores los recompensaran con liderazgo en
ventas, ganancias y generacion de valor, permitiendo que la gente, clientes y

comunidades en las que vivimos y trabajamos prosperen.

Valores

Integridad

Siempre tratando de hacer lo que es correcto siendo honestos y francos con cada
persona., operando siempre dentro del marco de la Ley y teniendo presentes los valores

y principios de P&G en cada una de las acciones y decisiones.

Liderazgo

Lideres en las diferentes areas de responsabilidad, con un profundo compromiso
de alcanzar resultados de liderazgo teniendo una vision muy clara de hacia donde

dirigirse.

Propiedad

Aceptar la responsabilidad personal de cubrir las necesidades del negocio,
mejorar los sistemas y ayudar a otros a mejorar su eficacia. Considerandose duefios del
negocio: tratando los activos de la comparfia como propios y teniendo en mente el éxito

a largo plazo.
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Pasion por ganar

Decididos a ser los mejores en lo que realmente es importante. No se conforman
con el estado actual del negocio y se busca siempre nuevas opciones que les permitan
ser mas eficientes siempre con un gran deseo por mejorar y por ser lideres en el

mercado.

Confianza

Respetar a todos los compafieros de P&G, a nuestros clientes y a nuestros
consumidores, y los tratamos de la misma manera en que queremos ser tratados.
Tenemos confianza en la capacidad y en las intenciones de los demas. Creemos que
nuestros colaboradores trabajan mejor cuando existe un ambiente basado en la
confianza.

Principios:
Mostrar respeto por todas las personas

Creen que todas las personas pueden y quieren contribuir dando lo mejor de si
mismas. Se valoran las diferencias e
inspiran y permiten que las personas logren altas expectativas, estandares y objetivos

ambiciosos.

Los intereses de la empresa y los individuos son inseparables

Hacer bien las cosas en el negocio y actuar con integridad llevara a lo mas alto

tanto a la empresa como al individuo.
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Se centran de forma estratégica en el trabajo

Solo se realizan tareas y se exigen tareas que afiadan valor al negocio

simplificando, estandarizando y agilizando el trabajo actual siempre que es posible.

La innovacion es la piedra angular del éxito

Se da una gran importancia a las grandes y nuevas innovaciones para los
consumidores desafiando lo convencional y reinventando la forma de hacer negocios

para seguir ganando terreno en el mercado.

Valorar el dominio

Se cree que todas las personas tienen la responsabilidad de mantener
continuamente su desarrollo y el de los demas, por lo que se anima y se espera un

dominio técnico extraordinario y una excelencia en la ejecucion.

Querer ser los mejores

La empresa se esfuerza en ser los mejores en sectores de importancia estratégica

para la Empresa.

Orientacion hacia las personas

Desarrollando una comprensién superior de los consumidores y sus necesidades,
creando y ofreciendo productos, envases y conceptos que forman valores de marca

ganadores.
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La interdependencia mutua es un estilo de vida

Trabajando juntos con confianza y seguridad a través de las unidades de negocio,

funciones, categorias y geografias.

2.3Marco conceptual:

Una generacion Humana es el conjunto de todas las personas nacidas en un lapso
de aproximadamente veinte afos o también la duracion de una fase de la vida de una
persona: la infancia, la edad adulta, la mediana edad y la vejez. Se conoce como la teoria

Generacional de Strauss y Howe. (Albéniz, 2016).

Ademas, de acuerdo con Cajal, Mabel (2021), una generacion es un grupo de
personas que coinciden dentro de un mismo periodo tiempo y que por tanto nacen,
crecen y se desarrollan influenciados por el ambito social, cultural y econémico que se

produzca en dicho periodo.

2.4Generaciones en el area laboral

Se entiende como generacion al grupo de individuos que conviven en un espacio
y tiempo, tienen intereses comunes y sus valores los transmiten a una generacién
sucesora en la que dejan un legado. Hernandez (2022) menciona que las diferencias
generacionales, es la forma de diferenciar los tipos de generaciones que existen y como
se conectan entre si y que tantas son las diferencias que tienen entre cada una. Ademas,
la diversidad generacional esta presente en el hogar, en el trabajo y en las relaciones

interpersonales.
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Dentro de las diferencias entre los distintos grupos generaciones existentes en las
empresas destacan su desempenio en el puesto laboral. Las diferencias generacionales
siempre han estado presentes en las empresas, pero actualmente el desarrollo y avance
tecnolégico han hecho que estas se amplien, obligando a los lideres organizacionales a
administrar de mejor manera estas diferencias, para lo cual es necesario la alineacion
con la cultura organizacional de la empresa y las caracteristicas y aspiraciones de los

trabajadores por lo cual es de vital importancia conocer estas diferencias.

La administracion estrategia de las diferencias entre los colaboradores de una
empresa, implica comunicacion, asi como proporcionar tareas que los motiven y sobre
todo tener la capacidad de desarrollar las diferencias como un valor agregado que
impulse el desarrollo de los trabajadores e impacte su satisfaccion dentro de la empresa,

pero se logre simultaneamente el alcance de los objetivos de la compaiiia.

Actualmente existen cuatro tipos de generaciones, cada una con su propio

nombre, caracteristicas y forma de comportarse.

241 Baby Boomers (1946-1964)

Después de la Segunda Guerra Mundial, se generé un fenbmeno el cual se
denomind “Baby boom” que hace referencia a una explosién o incremento significativo
en la natalidad, por lo que por esta razon el grupo que compone esta generacion son las
personas nacidas entre los afnos 1946 y 1964. Esta generacién es conocida también

como “Generacion de postguerra” o “generacion del auge de la natalidad”.
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Caracteristicas principales de la generacion Baby boomer:

e Nacieron entre los afios 1946 y 1964

e Tienen familias muy numerosas

e Tienen gran poder adquisitivo y capacidad de ahorro

e Poseen facilidad de palabra y tienen grandes relaciones publicas
e Disfrutan de noticieros y documentales

e Son generalmente muy hogarenos y grandes lectores

e Son una generacion muy creyente en Dios.

e Tienen mucha estabilidad laboral

e Les apasiona tratar temas como religion, politica y los deportes

e Son muy conservadores y disfrutan de los dias libres y vacaciones

De acuerdo con Torres, Rafael (2016), son profesionistas dedicados, adictos al
trabajo y con resistencia al cambio y al nuevo contexto. Ocupan puestos directivos en las

empresas Yy tienen de 50 y 65 afios.

2.4.2 Generacion X (1965-1980)

De acuerdo con Carcafio Edwin (2023), la generacién X ha vivido una época de
cambios significativos en la sociedad y que han tenido impacto en el mundo como la
caida del muro de Berlin, los ataques terroristas del 11 de Setiembre y la revolucion
industrial y ademas son personas que nacieron en una época de guerras culturales
donde recibieron una fuerte influencia de la musica de y las peliculas de las décadas de

1970 y 1980 por lo que crecieron siendo pragmaticos. En su juventud, les tocd vivir una
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decadencia social (1983-2005). Los miembros de este grupo generacional han aprendido

a depender de si mismos.

Caracteristicas principales de la generacion X:

e Son individualistas y toman decisiones por su propia cuenta.

e Han desarrollado habilidades para adaptarse a los cambios tecnolégicos, sociales
y politicos.

e Tienen escepticismo hacia las instituciones gubernamentales.

e Son flexibles en cuanto a sus preferencias y estilos de vida.

e Han aprendido a mantener el equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

e Son empleados reflexivos, abiertos a nuevas propuestas y que tienen la capacidad
de trabajar tanto con herramientas analogas como digitales. Su edad promedio es

de 45 anos.

2.4.3 Millennials (1981-1996)

De acuerdo con los historiadores americanos Neil Howe y William Strauss un
millennial es una persona nacida entre los afios 1981 y 1996 los cuales crecieron durante
la evolucion de las nuevas tecnologias de la informacién y comunicacion y pasar a que
estos artefactos fueran parte de su vida cotidiana. Otro nombre que se le da a este grupo

generacional es “nativos digitales”.

Caracteristicas principales de la generacion Millennial:

e Le dan mucha importancia a la flexibilidad en sus vidas principalmente en sus

trabajos.
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¢ Han contado con acceso a tecnologia desde edades tempranas.

e Su nivel de educacién suele ser mas alto que el de los grupos generacionales
anteriores.

e Las mujeres de esta generacion constituyen la primera generacion de madres
trabajadoras.

e Buscan un equilibrio entre la vida laboral y la personal.

e Suelen compartir sus opiniones y posturas.

244 Generacidon Z (1997-2012)
De acuerdo con la psicdloga Isabel Ortega (2023), la generacion Z debe sus
rasgos al hecho de haber crecido en un mundo digital y globalizado que los doto de una

consciencia social y un enfoque en la tecnologia.

Son los mas jovenes (apenas rebasan los 30 afos) y se identifican por una

resistencia al compromiso, son dispersos y necesitan un guia.

Caracteristicas principales de la generacion Z:

e Tienen una gran conexidon con la tecnologia, utilizan facilmente herramientas
digitales para la comunicacion, entretenimiento, busqueda de informacién, entre
otras.

e Valoran la diversidad en términos de raza, etnia, orientacion sexual y genero

e Han mostrado un fuerte interés por el activismo social y politico impulsando

movimientos y protestas en varios temas como por ejemplo en cambio climatico.
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e Han presentado grandes desafios en términos psicoldgicos por lo que la salud

mental es un tema importante para ellos.

2.4.5 Generacion Alfa (2010-Actualidad)

La generacion alfa comprende a las personas nacidas del aino 2010 en adelante
y que por consecuencia han crecido en un mundo completamente digital. La aparicion
de este grupo generacional coincide con el lanzamiento del primer ipad por parte de
Apple, por lo que Mark CcCrindle fundador de la consultora australiana McCrindle

Reserch da este nombre a esta generacion basandose en el alfabeto griego.

Caracteristicas principales de la generacion Alfa:

e Son una generacion digitalmente nativos

e Esuna de las generaciones mas diversas en cuanto a etnia, raza y origen cultural.

e La educacién en linea y aprendizaje a distancia se ha convertido en una parte
comun en la experiencia educativa de esta generacion.

¢ Muestran alta conciencia por los temas ambientales y el cambio climatico.

e Suelen depender mucho de sus padres para la toma de decisiones debido a su
edad.

e Su comunicacion se basa en gran medida en el mundo digital y redes sociales.
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Cuadro N.1 Diferencias Generacionales

Baby Boomers (1946- | Generacion X  (1965- | Millennials (1981- | Generacion Z (1997 &
1964): 1980): 1996): 2012):

Optimistas, Flexible-Informal- Competitivos-mente Global-

competitivos — | Independentes. abierta — Orientados a | emprendedores-

Adictos al trabajo

los logros

Progresistas-
Diversidad e inclusion

Valoran la lealtad, el
trabajo duro y el
trabajo en equipo.

Tipo de
comunicacion: Frente
a frente o por
llamadas telefénicas

Recoendaciones  al
delegar tareas:
e Objetivos vy

fechas de
entregas
claras

e Aceptar la
experiencia

e Brindar el

“iPor qué?”

e Evitar la micro
gestién

e Ofrecer
soporte

Valoran el balance vida-
trabajo

Tipo de comunicacidn:

Cualquier medio que les
resulte eficiente
incluyendo llamadas
telefénicas
Recomendaciones al
delegar tareas:

e Permitir
retroalimentacion
mutua

e Ser claroy directo

e Brindar
direcciones
transparentes

e Brindarles las
herramientas vy
tecnologias

necesarias

e Nivelar la
flexibilidad y la
autonomia

Son tecnoldgicos,
valoran las
experiencias sobre las
posesiones, buscan un
propdsito

Tipo de comunicacidn:

mensajeria
instantanea, mensajes
de texto, correos

electrénicos

Recomendaciones al
delegar tareas:

e Darles
propdsito y
significado

e Nivelar las
herramientas
de
colaboracién

e Brindar
oportunidades
de crecimiento
personal

Son nativos digitales,
progresistas v
conscientes
socialmente

Tipo de comunicacién:
mensajeria

instantanea, mensajes
de texto, redes sociales

Recomendaciones al
delegar tareas:
e Ser claros vy
concisos en la
comunicacion

visual

e Permitir la
creatividad y la
iniciativa

e Brindarles las
herramientas y
tecnologias

necesarias

e Resaltar el
impacto que
tienen

Fuente: Departamento de recursos Humanos, empresa Procter & Gamble. (2023)

30



2.5Conceptos basicos

Ao de nacimiento
Es el ano en el cual la persona nace. El afio determina la generacion a la cual

pertenecen.

Caracteristicas socioculturales

Cada generacion cuenta con caracteristicas sociales y culturales distintas.

Actitudes en el trabajo

Las actitudes pueden influir con la comunicacién hacia ellos y en sus motivaciones

y disciplina.

Formacién y experiencia laboral

Las generaciones mas recientes cuentan con mas formacién, pero menos

experiencia laboral.

Estrategias de comunicacion

Las estrategias de comunicacion son las acciones que lleva a cabo una
organizacion dentro del area de comunicacion para alcanzar de manera eficaz los
objetivos y metas planteadas. Pueden establecerse por diferentes motivos:
reestructuracion, mejora de la imagen corporativa, busqueda de un incremento en

ventas, entre otras causas. (Sordo Isabel, 2022).
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Comunicacion intergeneracional

La autora Brenes, M menciona en su libro “La comunicacién intergeneracional en
Costa Rica: un estudio desde la psicologia social” que la comunicacion intergeneracional
“podria entenderse como un proceso de interaccion comunicativa entre diferentes grupos
de edad o entre generaciones, un proceso de comunicacion en que median actitudes,

creencias y estereotipos en la percepcion de los grupos de edad”.

Estilos de retroalimentacion

La manera de recibir retroalimentacion no puede ser generalizada, ya que cada

generacion puede percibirlo de una manera distinta.

Encuesta

Segun Groves (2009) “Una encuesta es un estudio en el que se recopilan datos
de una muestra de individuos, hogares, organizaciones o alguna otra unidad de muestreo
a través de un conjunto de preguntas formuladas a cada uno de los miembros de la
muestra. Los datos obtenidos se utilizan para describir, comparar y explicar las

caracteristicas de una poblacion”

2.6Estilos y teorias de comunicacion

La manera de comunicarse varia dependiendo de cada generacion. Con el fin de
proporcionar un contexto solido y comprender como los estilos de comunicacion pueden
impactar en el crecimiento profesional de los empleados en deferentes grupos

generacionales dentro de una organizacion se exponen las siguientes teorias:
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2.6.1 Teoria de los sistemas

Ludwig von Bertalanffy (1950) desarroll6 una teoria interdisciplinaria que
proporciona un marco conceptual para comprender diferentes tipos de sistemas
complejos en varios ambitos. Especificamente en el area de la comunicacion
organizacional, la teoria de los sistemas brinda una forma de entender cémo funcionan
las organizaciones como sistemas independientes y como la comunicacion fluye a través

de estos sistemas, en donde se tienen los siguientes principios basicos:

Totalidad: Los sistemas son vistos como entidades completas y holisticas, en

donde el todo es mucho mas importante que la suma de las partes, por esta razon,

para comprender un sistema es necesario considerar cada una de sus partes.

e Interdependencia: Los elementos dentro de un sistema se encuentran
interconectados con dependencia mutua, un cambio en una parte puede afectar
a las otras partes del sistema.

e Jerarquia: Los sistemas pueden tener varios niveles de organizacion desde los
componentes individuales hasta sistemas mas grandes de los que forman parte.

e Equifinalidad: Los sistemas pueden alcanzar el mismo estado final a partir de

diferentes condiciones iniciales y mediante diferentes caminos.

De acuerdo con lo anterior, la teoria de los sistemas en comunicacion
organizacional se enfoca en como la informacién y la retroalimentacion influye dentro de
una organizacién para ayudar a comprender como los distintos departamentos vy
funciones dentro de una empresa estan interconectados y dependen de unos a otros
para lograr los objetivos. Adicionalmente, proporciona un marco para analizar como los

cambios en la comunicacién dentro de una parte de la organizacién puede afectar a las
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demas partes o areas. Esta teoria también resalta la importancia de la retroalimentacién
en la comunicacidén organizacional, ya que permite que la empresa pueda ajustar sus

acciones tomando como base la respuesta a la informacion recibida.

2.6.2 Teoria de la contingencia

Esta teoria fue desarrollada por Fred Fiedler (1960-1970) y basicamente se centra
en reconocer que no existe una unica manera “correcta” de comunicarse en todas las
situaciones. De acuerdo con la teoria, la efectividad de la comunicacion organizacional
depende de una serie de factores contingentes como por ejemplo el entorno externo, la
cultura organizacional, la estructura interna y las caracteristicas individuales de los
miembros de la organizacion. Por esta razon, esta teoria enfatiza la importancia del

contexto en el que tiene lugar la comunicacién organizacional.

Por otra parte, se menciona que la efectividad de la comunicacién depende de la
capacidad de adaptarse a las circunstancias especificas de cada situacion por lo que lo
que puede funcionar bien en un contexto podria no ser efectivo en un contexto diferente,
adicionalmente, se sugiere que las organizaciones y los individuos deben ser flexibles en
su enfoque de comunicacion, adaptando su estilo y estrategia segun las demandas y

condiciones cambiantes del entorno.

2.6.3 Teoria de la comunicacion simbdlica

Esta teoria fue desarrollada principalmente por el sociélogo Hebert Blumer (1930).
Esta se centra principalmente es el papel de los simbolos y mensajes simbdlicos en la
construccién de significado en la comunicacion humana. Por esta razon, esta teoria
menciona que los simbolos son objetos, palabras, gestos o sefiales que representan algo

mas de si mismos, ademas sugiere que los seres humanos asignan significado a estos
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simbolos a través de procesos sociales y culturales y que ese significado asignado a uno

simbolo puede cambiar segun el contexto y la interpretacion del receptor.

Segun esta teoria, los seres humanos utilizan simbolos para crear significado
compartido y para interpretar el comportamiento y las intenciones de los demas en el
contexto de la interaccion social. Especificamente en el contexto de la comunicacién
organizacional, esta teoria se centra en como los simbolos y los mensajes simbalicos
utilizados por las organizaciones para construir identidad corporativa, cultura
organizacional y relaciones con los empleados y otras partes interesadas y ademas que
los logotipos, lemas y otros simbolos pueden ser utilizados por las compaiias para
comunicar sus valores, metas y normas asi como para influir en la percepcién de los
empleados y otras partes interesadas sobre la organizacion. Esta teoria también resalta
la importancia de la interpretacion y negociacion de significados en la comunicacion
organizacional, pues reconoce que los simbolos pueden ser interpretados de maneras

distintas por las personas e incluso grupos dentro de la organizacion.

2.6.4 Teoria de las redes

Esta teoria fue desarrollada a lo largo del siglo XX por varios investigadores de
diferentes disciplinas, la cual se conoce también como analisis de redes sociales y es un
enfoque tedrico y metodoldgico que estudia las relaciones entre individuos, grupos u
organizaciones y esta basada principalmente en la estructura y dinamica de las
conexiones sociales y como las mismas influyen en el comportamiento, la difusion de la
informacion, la toma de decisiones y otros fendmenos sociales. En esta teoria los
individuos y las entidades se presentan como nodos y las relaciones entre ellos se

representan como enlaces o conexiones.

35



En la comunicacién organizacional, la teoria de las redes se utiliza para
comprender como fluye la informacién dentro de una organizacién, quien tiene acceso a
la misma y como se toman las decisiones, ademas esta teoria puede utilizarse para
estudiar y entender como las organizaciones se conectan con otras organizaciones en
su entorno, como se difunde la informacion entre ellas y como se forman alianzas

estratégicas.

2.7 Teorias de motivacion en las organizaciones

Cada grupo generacional tiene motivaciones distintas, las cuales deben estar
claramente definidas. La motivacion y el desempeno laboral son variables que se
presentan como determinantes para el logro de objetivos y metas, ya sean de cada
organizacion o personales. Ambas variables deben estar alineadas para logras los
objetivos, es decir, no es suficiente con que una persona tenga conocimiento o
habilidades, sino que debe contar también con alguna motivacion que lo impulse a

realizar el maximo esfuerzo posible y contribuya con la organizacion.

De acuerdo con Robbins & Coulter (2005), “La motivacion se refiere a los procesos
responsables del deseo de un individuo de realizar un gran esfuerzo para lograr los
objetivos organizacionales, condicionado por la capacidad del esfuerzo de satisfacer

alguna necesidad individual’.

La motivacién en el ambiente laboral hace referencia a la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales condicionadas por la satisfaccion de

alguna necesidad individual. Por ende, el resultado del trabajo y la consecucién de los
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objetivos dependera directamente de la satisfaccién de las necesidades que presenta

como individuo.

2.7.1 Teorias sobre motivacion

En este apartado de la investigacion, se utilizaran teorias de autores clasicos
como lo son Herzberg (1959), Alderfer (1972), Maslow (1943), McClelland (1987),
McGregor (1960), Adams (1963), Robbins y Judge (2009), las cuales son explicadas por

el autor Chiavenato y hace referencia a ellas para explicarlas.

2.7.2 Teoria de los dos factores de Herzberg

Esta teoria se da a conocer en el libro “la motivacion hacia el trabajo”, la cual es
una investigacion realizada por Frederick Herzberg y colaboradores en donde menciona
los resultados de un estudio de motivacion donde les pidio a los trabajadores responder
la pregunta “Piense en la ocasién en la que usted se sintié excepcionalmente bien o
excepcionalmente mal en su trabajo, ya sea en el actual o en cualquier trabajo que usted

haya tenido (...). Digame que sucedid.” (1959)

Ante esto, Chiavenato (2004) cita la teoria desarrollada por Frederick para
exponer el comportamiento de los individuos en una situacioén laboral, en dos factores

los cuales son los siguientes:

1. Factores higiénicos o factores extrinsecos: Hacen referencia a los factores que no
estan al alcance de las personas ya que se encuentran en el entorno de estas, es

decir, son las condiciones donde desempefian su trabajo. Entre los principales
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podemos mencionar el salario, la seguridad, la relacidén con los comparieros y las
condiciones laborales.

Factores motivacionales o factores Intrinsecos: Hacen referencia a los factores
que forman parte de las personas y que estan relacionadas a su cargo y funciones
que desempenan. Entre los principales factores motivacionales se encuentran el

reconocimiento, el logro, crecimiento, responsabilidad, entre otros.

2.7.3 La teoria de las necesidades de Abraham Maslow

Esta es la teoria mas reconocida donde se menciona que para cada persona

existen cinco niveles de necesidades.

Chiavenato (2004) cita esta teoria de Abraham Maslow para mencionar las

necesidades:

1.

Necesidades de fisioldgicas: A nivel piramidal se encuentran en el ultimo nivel de
la piramide e incluyen las necesidades primarias como la alimentacion, vestimenta
entre otras. Las personas buscan satisfacer estas necesidades ya que se vinculan
directamente con el vivir dia a dia.

Necesidades de seguridad: A nivel piramidal se encuentran en el segundo nivel,
algunos ejemplos son la seguridad, estabilidad y proteccion contra el peligro, estas
necesidades son muy importantes para las personas ya que para muchos hay una
gran dependencia con la empresa a la cual laboran.

Necesidades sociales: Se encuentran a la mitad de la piramide, se originan una
vez las necesidades fisioldgicas y las de seguridad estan cubiertas. Estas incluyen

las necesidades de asociacion, comprension, consideracidn, aceptacion, amistad,
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afecto y amor, cuando no se cubren estas necesidades la actitud de la persona es
indiferente o incompatible.

4. Necesidad de estima: En esta necesidad se involucra la satisfaccion, el
reconocimiento, estatus, progreso, entre otros. Aca las personas toman en cuenta
el valor que tienen dentro de la empresa.

5. Necesidades de autorrealizacién: Situada en la parte superior de la piramide, se
relacionan con la excelencia profesional y el autodesarrollo, tiene como principio
que la persona quiera llegar lo mas alto posible y lograr los objetivos que se

plantearon.

Figura 2: La jerarquia de las necesidades, segun Maslow

necesidades fomentando las
destrezas de sus empleados,
dandoles 12 oportunidad de ser

- . iR

para ejercer control de su trabzjo.

Fuente: Libro Liderazgo Teoria, Aplicacion y Desarrollo de habilidades
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2.7.4 Teoria de jerarquia de Alderfer
Chiavenato (2009) menciona que Alderfer se baso en la piramide de Maslow, y la

redujo a las siguientes necesidades:

1. Las necesidades de existencia: se refieren a la felicidad del ser humano, como la
subsistencia, conservacion y la estabilidad.

2. Las necesidades de relaciones: se refieren a la intencién de relacionarse con
personas dentro de la sociedad.

3. Las necesidades de crecimiento: Se refieren al impulso de mejora en el desarrollo
personal y avance como profesional.

Figura 3: Teoria de las necesidades de Alderfer

» CRECIMIENTO

RELACION

SEGURIDAD EXISTENCIA

FISIOLOGICAS

Fuente: Extraido del estudio realizado por Roger Mendez Benavides (2009)

2.7.5 Teoria de McClelland
De acuerdo con Chiavenato (2009), la teoria de McClelland sostiene que el

comportamiento de las personas parte de tres motivos basicos:

1. La necesidad de realizacién hace referencia a la necesidad de éxito, la busqueda

de la excelencia, velar por el éxito sin pensar en recompensas.
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2. La necesidad de poder, relacionada al impulso de controlar a otras personas para
influir en ellas y buscar prestigio sin tomar importancia al desempefio.

3. La necesidad de afiliacion: Es le necesidad que se enfoca en las relaciones
interpersonales cercanas y amigables, las personas evitan la competencia y

buscan la amistad como prioridad.

Esquema N.1 Teoria de McClelland

Competencia
Logro Afiliacién

Poder

Fuente: Elaboracién propia
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2.7.6 Teoria XyteoriaY
Chiavenato (2004) menciona a Douglas McGregor quien hace una comparacion
de dos estilos opuestos, en donde uno esta relacionado a la teoria tradicional (teoria X)

y el otro a la concepcion moderna (teoria Y):

Teoria X

Se basa en las opiniones desorientadas y erréneas sobre la conducta humana, en
donde se impulsan a las personas y se obligan a que realicen tareas establecidas por la
empresa estando separado de los objetivos personas, entre las opiniones se pueden

mencionar:

1. Elindividuo por naturaleza es flojo, evitan el trabajo.
2. Las personas tienen poca ambicion y prefieren ser guidas
3. Las personas no son capaces de asumir cambios ni asumen riesgos

4. Las personas no tienen disciplina ni autocontrol.

TeoriaY

Se basa en opiniones en tiempo real y sin preconceptos sobre naturaleza humana,
para McGregor la teoria Y da a conocer una forma de administracion mas dinamica y
liberal, la cual puede crear oportunidades y motivar el desarrollo personal. Entre las

opiniones de esta teoria se encuentran:

1. El trabajo es satisfactorio para las personas, este esfuerzo es natural igual que
descansar.
2. Las personas pueden controlarse y dirigirse a si mismas, incluso pueden

transformarse basandose en malas experiencias en otras empresas.

42



3. Las personas cuentan con motivacién, asumen responsabilidades y cumplen con

los objetivos de la empresa.

4. Las personas que llevan malas actitudes son por las malas experiencias vividas

en otras empresas.

5. Los problemas empresariales necesitan de capacidades intelectuales del ser

humano.

2.7.7 Teoria de la equidad

De acuerdo con Chiavenato (2009), esta teoria fue desarrollada por Adams y

menciona que se debe a la comparacion que las personas hacen entre sus aportaciones

y recompensas con las de otros y una vez que estas relaciones son iguales hay un

momento de equidad, pero cuando son desiguales las personas perciben una tension

negativa.

Figura 4: Equidad en el intercambio social

- Mis recompensas
Equidad =
Mis aportaciones

Las recompensas de otros

Las aportaciones de otros

. . Mis recompensas
Inequidad negativa =
Mis aportaciones

Las recompensas de otros
Las aportaciones de otros

I idad iti Mis recompensas -
nequidad positiva - -
= Mis aportaciones

Fuente: Comportamiento organizacional (Chiavenato, 2009)

Las recompensas de otros
Las aportaciones de otros

43



2.7.8 Teoria del refuerzo
De acuerdo con Chiavenato (2009), esta teoria trata el comportamiento inducido
por el ambiente que rodea a un individuo, sin tomar en cuenta los procesos conocedores,
por lo que el comportamiento de una persona depende de factores que intervienen en el
mismo, si es objetivo y favorable se reforzara. Esta teoria menciona también que, si el
comportamiento de una persona es bueno o sus resultados son favorables, este vuelve

a repetirse, pero si es malo no volvera a suceder o repetirse.

2.7.9 Teoria de la evaluacion cognitiva
De acuerdo con Robbins y Judge (2009), esta teoria esta basada en las

recompensas intrinsecas como manera de pagar al conseguir un desempefio favorable.

2.8 Definicion y teorias de liderazgo

El liderazgo es un conjunto de habilidades que sirven para conducir y acompafar
a un grupo de personas. Sin embargo, un lider no solo es capaz de influenciar en su
grupo, sino también de proporcionar ideas innovadoras, y motivar a cada participante a
sacar lo mejor de si. De acuerdo con Max Weber, un lider es la persona encargada de
guiar a otras por el camino correcto para alcanzar objetivos especificos o metas que

comparten, es la persona que guia al grupo y es reconocida como orientadora.

De acuerdo con un articulo realizado por Reddin consultants (2021) las teorias de
liderazgo son un conjunto de enfoques, conceptos y modelos desarrollados para
comprender y explicar cémo funciona el liderazgo en diferentes contextos. El objetivo de

estas teorias es identificar las caracteristicas, cualidades y comportamientos que hacen
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que una persona sea un lider efectivo, asi como los factores que influyen en la relacién
entre lideres y seguidores, esto ayuda a tomar las mejores decisiones organizacionales

comprendiendo mejor el liderazgo.

2.8.1 Teoria del gran Hombre
Esta teoria surgi6 en el siglo XIX en gran parte a los aportes de Thomas Carlyle,
en donde de acuerdo con esta teoria, los lideres nacen, no se hacen, por esta razén,
sostiene que los lideres mas efectivos son aquellos que tienen un grupo de

caracteristicas innatas que los distinguen del resto.

2.8.2 Teoria de los rasgos
Basada en un estudio realizado en el siglo XX por Ralph Stogdill, esta teoria esta
enfocada en identificar caracteristicas o rasgos especificos que se asocien al liderazgo

efectivo como por ejemplo la inteligencia, la autoconfianza y la integridad.

2.8.3 Teoria del comportamiento
Esta teoria surge como oposicidn a las teorias clasicas de la administracidon y esta
centrada en el estudio de los comportamientos y acciones de los lideres en vez de sus
rasgos personales y al mismo tiempo explora la manera en que diferentes estilos de
liderazgo pueden influir en el desempeno del equipo. Gracias a esta teoria, muchas

empresas han logrado cambiar sus enfoques de liderazgo.

2.8.4 Teoria de contingencia
Esta teoria esta basada en el modelo de contingencia de Fiedler (1965) y sostiene
que la eficacia del liderazgo va a depender del contexto por lo que no existe un enfoque

de liderazgo unico que pueda ser aplicado en todas las situaciones de manera efectiva.
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2.8.5 Teoria de liderazgo transaccional y transformacional
Burns (1978) fue el primer autor en identificar esta teoria en donde destaca la
diferencia entre el liderazgo transaccional, el cual se basa en recompensas y castigos y
el liderazgo transformacional el cual esta enfocado en inspirar y motivar mediante una

vision compartida.

2.8.6 Teoria de Liderazgo situacional
Esta teoria fue desarrollada por Paul Hersey y Ken Blanchard a finales de la
década de 1960 en donde hacen énfasis en que el liderazgo debe adaptarse a la

madurez y a las necesidades de los seguidores en una situacién dada.

2.8.7 Teoria de lider carismatico
De acuerdo con John Maxwell (2017), el liderazgo segun esta teoria esta basado
en la influencia carismatica del lider y de su capacidad para inspirar a los demas, este

lider se percibe como un individuo excepcional y dotado de habilidades unicas.

2.8.8 Teoria de lider democratico
Segun Lewin (1951), este lider fomenta la participacion de los miembros del
equipo en la toma de decisiones ademas de la colaboracién en la direccién de un grupo.
Este estilo de liderazgo fomenta el dialogo y confia en la razén para solucionar conflictos
y busca incrementar la satisfaccién de los empleados en su trabajo fomentando el

sentimiento de pertinencia.

2.8.9 Teoria de intercambio lider-miembro
El origen de esta teoria se atribuye a Graen y Uhl-Bien (1995) y se centra en las

relaciones individuales entre el lider y cada miembro del equipo teniendo como
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argumento que estas relaciones pueden influir en el desempenio y la satisfaccioén de los

colaboradores.

2.9 Vinculos de los conceptos anteriores

Para disefar diferentes estrategias en las organizaciones que puedan ayudar al
crecimiento de los empleados y al mismo tiempo velar por el cumplimiento de los
objetivos del negocio, es importante tener en cuenta las caracteristicas de cada grupo

generacional.

Se debe conocer el concepto de generacién para asociarlo directamente a cada
uno de los grupos de personas diferenciados por caracteristicas y comportamientos que
deben ser aprovechados para lograr una relacion ganar-ganar entre el empleado y la

compadia.
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3.1Capitulo 3 Marco Metodoldgico

El capitulo de marco metodoldgico es fundamental, ya que en este se establece

el enfoque y los procedimientos que se utilizaran para llevar a cabo la investigacion.

En el inicio de este capitulo, se van a detallar los métodos a utilizar para continuar
la investigacion, en la cual se va a recolectar y procesar toda la informacion que sea util

para desarrollar el presente tema de estudio.

En esta seccion se detallan los métodos y técnicas que se emplearan para
recopilar y analizar datos, asi como también se justifican las decisiones metodoldgicas
tomadas en funcién de los objetivos de la investigacion. En este capitulo se proporciona
la estructura y el rigor necesarios para garantizar la validez y fiabilidad de los resultados

obtenidos, y sirve como guia para el lector sobre como se llevara a cabo el estudio.

Segun lo define Andres Rivas (2022), “el marco metodoldgico es la parte del
escrito donde se argumentan los métodos, procedimientos, limitaciones para la

recopilacion de datos con relacién a un tema o problema en especifico”.

3.2Metodologia de la investigacion

La metodologia utilizada para este caso llevara a realizar una serie pequefna de
entrevistas a empleados de la empresa Procter and Gamble, los cuales son
colaboradores que tienen que ver directamente con el tema de investigacion,

posteriormente se analizaran los datos con el fin de desarrollar las estrategias
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especificas para cada objetivo, las cuales sean practicas, factibles y alineadas con los

objetivos y valores de la empresa.

3.3Enfoque metodoldégico

Los enfoques de una investigacion son: “un conjunto de procesos sistematicos y
empiricos que se aplican al estudio de un fendmeno; es dinamica, cambiante y evolutiva.
Se puede manifestar de tres formas: cuantitativa, cualitativa y mixta” (Sampieri, 2010,

p.42).

Este estudio se puede clasificar bajo el método cualitativo ya que se buscan
comprender las necesidades y percepciones de los empleados de diferentes grupos

generacionales tomando en cuenta sus caracteristicas, fortalezas y debilidades.

La escogencia de este enfoque se basa en que existe informacién acerca del tema
en discusion, pero también se debe buscar y explorar acerca de este debido a que no
hay claridad sobre la mejor estrategia gerencial para promover el crecimiento profesional

de los empleados tomando en cuenta el grupo generacional al cual pertenecen.
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Figura 5 Proceso cualitativo
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Fuente: Tomada de Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014: 7.

3.4Diseno de investigacion

El disefio de investigacion se define como los métodos elegidos por un
investigador para combinarlos de una manera razonablemente I6gica para que el

problema de la investigacion sea manejado de manera eficiente.

Algunos ejemplos de disefios de investigacion incluyen descriptivos,

correlacionales, experimentales y no experimentales entre otros.

3.4.1 Diseno no experimental
El disefio de esta investigacion es de tipo no experimental, ya que el enfoque de
esta no requiere la manipulacion directa de las variables independientes ni la asignacién

aleatoria de participantes a diferentes condiciones experimentales, sino que se basa en
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la observacion y la recopilacion de datos tal como se presentan naturalmente son
intervenir en el entorno ni en los participantes. Este disefio es el mas apto para esta
investigacion debido a que se busca comprender las relaciones entre las variables,
describir las caracteristicas de la poblacion que en este caso son los diferentes grupos
generacionales dentro de la organizacion y generar una propuesta que responda al

objetivo general.

De acuerdo con Robson (2011), un disefio no experimental se define como “un
enfoque de investigacion que se centra en la observacion y recopilaciéon de datos tal cual

se muestran naturalmente”.

3.4.2 Diseno Transversal descriptivo
Un diseno de investigacion transversal descriptivo es un enfoque metodolégico
que se utiliza para recopilar datos en un solo punto de tiempo, con el objetivo de describir
caracteristicas o fendmenos en una poblacién en un momento especifico por lo que no
implica seguimiento longitudinal de los participantes a lo largo del tiempo, por esta razon,

esta investigacion se desarrolla bajo este tipo de disefio.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), en su libro “Metodologia de la
investigacion”, definen disefio transversal descriptivo como “disefio de investigacion que
implica la recopilacion de datos de una muestra representativa de una poblacion en un
solo punto en el tiempo, con el objetivo de describir las caracteristicas de interés en ese

momento especifico”.
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3.5Tipo de investigacion

Es imprescindible resaltar el tipo de investigacion a tratar en el presente trabajo,
sin antes definir el concepto de investigacion, como lo detalla Cegarra (2011): “La
investigacion es un proceso mediante el cual la inteligencia humana busca nuevos
valores. Su fin es enriquecer los distintos conocimientos del hombre, provocando
acontecimientos que le hablan del porqué de las cosas, penetrando en el fondo de ellas

con mentalidad exploradora de nuevos conocimientos”. (p.51)

3.5.1 Investigacion exploratoria
La indagacion de este trabajo de investigacion se cataloga como exploratoria la
cual se caracteriza porque: “Se efectuan, normalmente, cuando el objetivo es examinar
un tema o problema de investigaciéon poco estudiado o que no ha sido abordado antes”

(Garcia Ramirez & Ibarra Velazquez, 2011).

Con respecto al tema estudiado, la empresa Procter and Gamble no cuenta con
estrategias que fomenten el desarrollo y crecimiento profesional de los empleados segun

Su grupo generacional.

Toda investigacién o estudio realizado para saber mas acerca de algun tema de
interés, lleva consigo varios tipos de investigacion implicitos, también los enfoques de

esta hacen llegar a resultados mas provechosos para los intereses institucionales.

3.5.2 Investigacion Explicativa
Se especifica que una investigacion es de tipo explicativa cuando no solo se
dedica a indagar un tema o problema con pocos antecedentes, sino que detalla a

profundidad los mecanismos de como este seria resuelto, es decir aporta mas
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fundamento en busqueda de una solucién y propuestas al mismo. Dada la siguiente
definicion, se establece este trabajo como investigacion de tipo explicativa.
La investigacion explicativa se encarga de buscar el porqué de los hechos mediante el
establecimiento de relaciones causa-efecto. En este sentido, los estudios explicativos pueden
ocuparse tanto de la determinacién de las causas (investigacion post facto), como de los

efectos (investigacion experimental), mediante la prueba de hipétesis. sus resultados vy

conclusiones constituyen el nivel mas profundo de conocimientos. (Fidias G. Arias 2012),

3.6 Sujeto de estudio

El sujeto de estudio para esta investigacion son los empleados de Procter and
Gamble en donde especificamente el enfoque esta en como la estrategia propuesta para
fomentar el crecimiento profesional afecta a diferentes grupos generacionales dentro de
la empresa. Esto incluye empleados de diferentes generaciones como los baby boomers,
generacion X, los millennials y la generacidn Z que trabajan en el departamento de
finanzas de Procter and Gamble. El objetivo es comprender como estas estrategias
impactan en el crecimiento profesional, la satisfaccion laboral y otros aspectos relevantes

para cada grupo generacional dentro de la empresa.

3.7 Definicién y caracterizacion de la poblacion de estudio:
3.7.1 Poblaciéon
La autora Sharon L. Lohr (2019) define poblacién como: “el conjunto completo de
todas las unidades de muestreo que tienen alguna caracteristica especificada y se

encuentran dentro del alcance del estudio”.
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La poblacion de colaboradores de diferentes edades del departamento de
finanzas de la empresa Procter and Gamble en Costa Rica, es la poblacion de interés
para esta investigacion debido a que es el departamento al que se tiene acceso y porque
esta area de la organizacion cuenta con una importante cantidad de personas de
diferentes grupos generacionales. En este caso, la poblacion de este departamento es

de 110 colaboradores.

3.7.2 Muestra
La autora Sharon L. Lohr (2019) define muestra como: “Un subconjunto
representativo de una poblacion, seleccionado con el propdsito de estimar ciertas

caracteristicas o parametros de interés en la poblacion”.

Se recurrira al método de la encuesta para medir la percepcion de la poblacion de

colaboradores de la empresa Procter and Gamble.

o Muestreo Estratificado (por grupos generacionales): La poblacién es
dividida en estratos y luego se seleccionan aleatoriamente una muestra de
cada estrato. Esto garantiza que cada grupo generacional cuente este
representado en la muestra.

o Subtipo de muestreo: segun criterios de disponibilidad y conveniencia.

o Muestra: 11 personas de cada grupo generacional (44 personas en total ya
que hay actualmente 4 grupos generacionales dentro de las empresas los

cuales son baby boomers, generacion X, millennials y generacion Z.)

Para la seleccion de las 11 personas por cada grupo generacional se aplicaran los

siguientes criterios:
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e |dentificacion de los grupos generacionales: Dentro de la poblacién de 110
personas se encuentran empleados en los diferentes grupos generacionales.

e Al no contar con la informacion detallada sobre la edad de cada empleado se
estima que cada grupo generacional cuenta con 28 colaboradores.

e Se determina que para grupo generacional se incluira una muestra de 11
colaboradores mediante un método de muestreo aleatorio simple el cual de
acuerdo con Explorable (2009), es “una técnica de muestreo probabilistico en
donde el investigador divide a toda la poblacion en diferentes subgrupos o
estratos. Luego, selecciona aleatoriamente a los sujetos finales de los diferentes
estratos en forma proporcional” (parr. 1).

e Una vez obtenidas las muestras de cada grupo generacional, las mismas se

combinaran para obtener la muestra final.

La formula para determinar el tamafo de la muestra en un disefio de muestreo
aleatorio simple y teniendo un nivel de confianza del 90% y un margen de error del 5%

es la siguiente:
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Figura 6: Calculo de la muestra

110x (14
n = 1 15 s e
110 3 % (1 7)/0.052+1.645%
Férmula de muestreo simple aleatorio 110x 1 x3
. M = T10x1x2/0.002512.703
n = — xpx(1-p) '
= N T2 1 22 .
Nxpx(l-p)/d*+z B 110x 3
= 1o 2/0.0025+2.703
Donde:

LR ey T
* 7 eseltamafio de la muestra deseado. 3z et

e N eseltamafio de la poblacién total.

* peslaproporcion estimada de la poblacion que tiene la caracteristica de interés n= ,1)&72[7[”
(en este caso, la proporcion de personas en cada grupo generacional). 110x 2
» d esla precision deseada del intervalo de confianza. n= ﬁ
* zeselvalor critico de la distribucion normal estandar que corresponde al nivel N
de confianza deseado (para un nivel de confianza del 90%, z ~ 1.645). n = ,-'_;;29
n ~ 42.03

Fuente: Elaboracion propia utilizando la formula de muestreo del libro "Sampling

Techniques" de William G. Cochran (1977).

En este caso, la muestra total segun la formula es de 42.03 personas, sin
embargo, como se quiere que esté dividida por igual entre los 4 grupos generacionales,

la cual sera de 44 colaboradores donde se incluiran 11 para cada grupo generacional.

3.8 Fuentes de informacion

En este apartado de la investigacion se identificaran las fuentes de consulta utiles,
las cuales daran informacién importante para sustentar la metodologia aplicada a este
caso, dichas fuentes seran clasificadas segun el grado de publicacién y de obtencion

como primarias o secundarias.
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3.8.1 Fuentes Primarias
En esta seccion de fuentes consultadas se hara referencia a las primarias, las
cuales son importantes para el presente estudio porque se vera y se obtendra de primera
mano informacion relevante que ayudara a tener una visibn mas global del tema de

estudio.

Las fuentes primarias poseen testimonio o evidencia directa sobre el tema de
investigacion. Entre las fuentes primarias en la cuales se pueden trabajar para el
presente estudio estan la entrevista y encuesta o busqueda de informacion en la empresa

Procter and Gamble especificamente en el area de finanzas.

La técnica que se utilizara para conocer mas acerca de aspectos importantes para
este tema de investigacion es la entrevista de opinidn, que es la que se preocupa por los
ideales, opiniones y comentarios personales del entrevistado, en esta se debera destacar
los puntos ideoldgicos de los entrevistados que estan directa o indirectamente asociados
al tema en cuestion, estas daran datos importantes de como se percibe el crecimiento
profesional y la motivacion laboral en los empleados de Procter and Gamble de acuerdo

con sus grupos generacionales.

El instrumento por utilizar es una breve encuesta la cual brindara una perspectiva

del pensamiento de los colaboradores acerca del tema en cuestion.

3.8.2 Fuentes Secundarias
Las fuentes secundarias de una investigacién son aquellas que ya en algun
momento han sido recopiladas. En esta investigacion con el objetivo de obtener

informacion confiable y veras, para el interés de investigar las mejores estrategias para
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fomentar el desarrollo profesional y la motivacion de los colaboradores asegurando
también la consecucion de los objetivos de la companiia, es importante conocer el
concepto de lo que son las fuentes de consulta secundarias las cuales: “permiten conocer
hechos o fendmenos a partir de documentos o datos recopilados por otros”. (Stein, 2001,

p.67)

Por otro lado, también las fuentes secundarias se pueden interpretar como que
analizan o interpretan las fuentes primarias, entre las cuales se pueden mencionar los
libros de texto, articulos de revistas, enciclopedias, bibliografias, publicaciones internas

de la organizacion, entre otras.

Entre las fuentes secundarias de interés para esta investigacion estan trabajos de
tesis similares realizados anteriormente en otras universidades, paginas de internet y

bibliografia relacionada al tema en estudio.
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3.9Variables

Cuadro N. 2 Relaciones e Interrelaciones

Objetivo especifico Variable/ Definicion Categorias/ Instrumentalizacion
Unidad de | conceptual Definicién operacional
analisis
1. Clasificar las | Grupos Una generacion 1. Afo de
diferentes generaciona | Humana es el nacimiento: El e Encuestas
generaciones les conjunto de todas ano determina la e Revision de
dentro en la las personas generacion a la documentaci
empresa nacidas en un cual pertenecen. on
Procter and lapso de 2. Caracteristicas

Gamble parala
definicion  de

planes de
accion de
desarrollo
profesional

aproximadamente
veinte afos o
también la
duracion de una
fase de la vida de
una persona: la
infancia, la edad
adulta, la mediana
edad y la vejez.
Se conoce como
la teoria
Generacional de
Strauss y Howe.
(Albéniz, 2016)

socioculturales:

Cada
generacion
cuenta con
caracteristicas
sociales y
culturales
distintas

3. Actitudes en el
trabajo: Las
actitudes
pueden influir
con la

comunicacion
hacia ellos y en

sus
motivaciones y
disciplina,
4. Formacion y
experiencia
laboral: Las
generaciones
mas recientes
cuentas con
mas formacion,
pero menos
experiencia
laboral.
5. Establecer Estrategias | Las estrategias de 1. Estilos de e Encuestas

estrategias de
comunicacion
eficientes que

de
comunicacio
n para cada

comunicacion son
las acciones que
lleva a cabo una

comunicacion:
La manera de
comunicarse

e Revision de
documentaci
on
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permitan la | grupo organizacion varia
interaccion generaciona | dentro del area de dependiendo de
entre diversos | | comunicacion la generacion.
grupos para alcanzar de Contenido de la
generacionale manera eficaz los comunicacion:
S. objetivos y metas La calidad vy
planteadas. claridad del
Pueden mensaje puede
establecerse por variar
diferentes dependiendo de
motivos: la  experiencia
reestructuracion, de cada grupo
mejora de la generacional.
imagen Comportamient
corporativa, oS en la
busqueda de un comunicacion:
incremento en
ventas, entre
otras causas.
(Sordo Isabel,
2022)

4. Aplicar estilos | Estilos de | Elliderazgo segun Motivaciones: Encuestas
de liderazgo | liderazgo John Maxwell es Cada grupo Revision de
adaptados a |para cada |influenciar a sus generacional documentaci
cada grupo | grupo subordinados tiene on
generacional y | generaciona | para que mejoren motivaciones
acordes con || sus capacidadesy distintas las
los objetivos de logren adquirir cuales  deben
la empresa mayores estar
Procter and conocimientos del claramente
Gamble. area especifica. definidas.

Estilos de

retroalimentacio
n: La manera de
recibir feedback
no puede ser
generalizada ya
que cada
generacion
puede percibirlo
de una manera
distinta.
Expectativas de
desarrollo: Cada
grupo
generacional
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tiene diferentes
expectativas
para
desarrollarse
como
profesionales.

Fuente: Elaboracién propia

3.10 Métodos, técnicas e instrumentos utilizados, procedimientos

aplicados y presentacion para recopilacion de datos

Para obtener la informacion en la presente investigacion, se utilizaran métodos,

técnicas e instrumentos mencionados seguidamente:

Observacion:

Segun J. Beltran Llera y J.A. Bueno Alvarez (2010): El significado del término
“observacional” no es univoco. Este término es tan amplio que puede estar referido, tanto
a las primeras fases de obtencion de datos del método experimental como los
procedimientos de investigacion cualitativa e interpretativa asentados en supuestos

fenomenoldgicos presentes en los paradigmas del método cientifico.” (p.40).

Método analitico-sintético:

El método analitico-sintético es explicado por Bernal Torres (2006) como el
método que “estudia los hechos, partiendo de la descomposicion del objeto de estudio
en cada una de sus partes para estudiarlas en forma individual (analisis), y luego se

integran dichas partes para estudiarlas de manera holistica e integral (sintesis)” (p.57).
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Técnica de Registro

Luego de documentar, revisar, analizar y seleccionar la informacion veraz, que se
obtiene de la revision de documentos, entrevistas y cuestionarios, se procede a registrar
la informacion para posteriormente realizar el debido analisis y comparacion, por medio

de tablas, graficos y otras herramientas necesarias para esta investigacion.

Analisis de documentos (politicas de recursos humanos, programas internos,

entre otros)

o Necesidades, preferencias y expectativas de crecimiento profesional de cada
uno de los grupos generacionales en la empresa.

o Estrategias personalizadas para fomentar el crecimiento profesional de cada
generacion.

o Recomendaciones para politicas y programas para garantizar una mejor
adaptacion a las diferentes necesidades generacionales.

o Retencion empleados con mayor compromiso hacia la empresa y sus

objetivos.

Limitaciones

o Eltamafio de la muestra es muy limitado para conocer de manera precisa las
perspectivas y necesidades de cada grupo generacional.
o Sesgo de respuestas en las encuestas y entrevistas por falta de interés o

malentendido en las preguntas.
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o Limitaciones en la generalizacion ya que el estudio se estaria basando en
respuestas y opiniones de empleados de una misma empresa e incluso una

misma industria o sector.
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4.1 Capitulo 4 Analisis e interpretacién de la informacion

En esta seccion de la investigacion se va a plasmar la informacién de las distintas

fuentes que se tenian para el desarrollo de los objetivos planteados al inicio del estudio.

Se realizaran los analisis necesarios para determinar las estrategias para
fomentar el crecimiento profesional de los empleados segun su grupo generacional en la

empresa Procter and Gamble en 2024.

4.2 Analisis e interpretacion de la informacion

En el proceso de depuracion de los datos obtenidos en la recoleccion, se ordend,
clasifico e interpretd todo el trabajo de campo realizado. La clasificacion y tabulacion se
realizara de manera manual, lo cual proporcionara una mayor vinculacion del
investigador con la informacién obtenida. El analisis se realizdé considerando aspectos
cualitativos, los cuales permiten conocer otros aspectos mas allda de métodos

matematicos.

El analisis e interpretacidén de los resultados refleja una importancia sustancial el
problema planteado, esto debido que al obtener la mayor cantidad de informacion
(indagacion de documentacién y encuestas) posible genera una idea clara y concisa de
los resultados en forma numérica y cualitativa, de este analisis se obtendra la estrategia
gerencial para fomentar el desarrollo profesional de los empleados de la organizacion
segun su grupo generacional; a continuacion, se expondra la informacién detallada que

conducira a la resolucién de los objetivos planteados.
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4.3Informacion y analisis de la encuesta

La encuesta fue disefiada con el fin de explorar las necesidades, las expectativas
y la experiencia de los empleados en relacion con el crecimiento y su progresion en sus

carreras dentro de la organizacion.

El analisis y tabulacion de estos datos brinda una visién profunda y estructurada
de las opiniones de los empleados de diferentes grupos generacionales, lo cual es
fundamental para disenar estrategias efectivas que promuevan el crecimiento profesional

y el compromiso dentro de la organizacion.

Mediante este proceso, se busca identificar areas de oportunidad y fortalezas, asi
como desarrollar recomendaciones concretas para mejorar la experiencia de los

empleados y potenciar el éxito empresarial.

A continuacioén, se describen los datos obtenidos en la encuesta de motivacion

generacional.
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Grafico N.1

1. écémo calificarias la claridad de la comunicacién sobre
oportunidades de desarrollo profesional en la empresa?

16
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- W
0
Muy poca poca claridad Moderadamente Bastante claro Muy claro
claridad claro

Fuente: Encuesta realizada a 44 colaboradores de la empresa Procter and

Gamble, 2024.

Descripcion: Los datos obtenidos en la grafica indican que la mayoria de los
colaboradores (75%) consideran que en la compafiia hay claridad en la comunicacion
sobre las oportunidades de desarrollo profesional por lo que se puede considerar esto
como una fortaleza sin embargo es importante tomar en consideracion el criterio de las
11 personas (25%) que consideran que la claridad en la comunicacion es poco clara y

con base en esto generar planes de accion.
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Grafico N.2

¢Qué canales de comunicacion consideras mas efectivos para
obtener informacidn sobre desarrollo profesional? (Selecciona
todas las que correspondan)
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electrénico presenciales plataforma capacitacién

digital interna

Fuente: Encuesta realizada a 44 colaboradores de la empresa Procter and

Gamble, 2024.

Descripcion: De acuerdo con los datos obtenidos en la encuesta, los medios de
comunicacion para obtener informacién sobre desarrollo profesional preferidos por los
colaboradores de la empresa con las sesiones de capacitacion y reuniones presenciales.
La generacion baby boomer y la generacion X se inclina mas por el correo electronico
mientras que los Millenials y la generacion Z tienen preferencia hacia las plataformas

digitales.

Con los datos mostrados en esta pregunta, se puede identificar que la compafia
debe mantener el enfoque en las sesiones de capacitacion constantes y tomar ventaja
de las plataformas digitales para enviar comunicados o extender mensajes tanto

empresariales como de desarrollo profesional y laboral.
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Grafico N.3
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Fuente: Encuesta realizada a 44 colaboradores de la empresa Procter and

Gambile, 2024.

Descripcion: Los resultados de las cuatro generaciones coinciden en que la

retroalimentaciéon recibida sobre el desempefio y desarrollo profesional se da en su

mayoria mensual y ocasionalmente, esto debido a que la compafia establece para su

grupo de liderazgo que las sesiones de retroalimentacion se deben brindar como minimo

una vez al mes a cada empleado. Cabe resaltar que este estilo de retroalimentacion con

periodicidad mensual es una fortaleza de la cultura organizacion en P&G y se debe

mantener, ya que esta comprobado que es algo que los empleados valoran y los hace

sentir comodos.
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Grafico N4

¢Qué tipo de informacion te gustaria recibir con mayor
frecuencia sobre oportunidades de desarrollo profesional?
(Selecciona todas las que correspondan)
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capacitacion y de mentoria especiales o politicas de
desarrollo asignaciones recursos
humanos

Fuente: Encuesta realizada a 44 colaboradores de la empresa Procter and

Gamble, 2024.

Descripcion: Los datos obtenidos en esta pregunta, hacen énfasis en que las
cuatro generaciones coinciden en que les gustaria recibir informacion sobre programas
de capacitacion y desarrollo, para la generacion Z y los Millennials es importante recibir
informacion de proyectos especiales y asignaciones mientras que para los baby boomers
y Generacion X es importante las oportunidades de mentoria. Aca se puede observar
una oportunidad para la empresa al tener claro el tipo de informacion que los
colaboradores desean recibir, en donde los programas de capacitacion y mentorias son

vitales para la satisfaccién de los empleados.
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Grafico N.5

éConsideras que la comunicacién sobre el desarrollo profesional
es transparente en la compaiiia?
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Fuente: Encuesta realizada a 44 colaboradores de la empresa Procter and

Gamble, 2024.

Descripcion: De acuerdo con la informacion recolectada con esta pregunta de la
encuesta, un 65% de los empleados considera que la comunicacién brindada por la
compania sobre el desarrollo profesional es transparente, en donde principalmente es la
generacion Z quienes consideran que no lo es, habiendo asi un area de oportunidad para
la compafiia con esta generacion y con el 35% de los empleados de acuerdo con la

muestra.
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Grafico N.6

écémo calificarias la capacidad de los lideres para fomentar el
desarrollo profesional de sus equipos?
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Fuente: Encuesta realizada a 44 colaboradores de la empresa Procter and

Gamble, 2024.

Descripcion: Observando los datos obtenidos podemos notar que para el 65%
de los colaboradores, la capacidad de los lideres para fomentar el desarrollo profesional
de los equipos es entre moderada y alta, siendo los empleados de las generaciones baby
boomers y generacién Z quienes mas los consideran, y, por otra parte, las generaciones
X'y Millennials consideran que la capacidad de sus lideres es baja y requiere una mayor
atencion. Es importante reaplicar las buenas practicas de los lideres que tienen mayores
calificaciones en aquellos donde los empleados estan percibiendo que la capacidad de
liderazgo es baja para ir incrementando la satisfaccion laboral de los empleados y lograr

un nivel de satisfacciéon similar en los empleados de las diferentes generaciones.
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Grafico N.7

¢Como describirias el estilo de liderazgo predominante en tu
drea de trabajo?

Transaccional (énfasis en la recompensay el
castigo)
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Fuente: Encuesta realizada a 44 colaboradores de la empresa Procter and

Gamble, 2024.

Descripcion: Los datos obtenidos indican que los baby boomers perciben que el
tipo de liderazgo que predomina en su area de trabajo es autocratico en el cual el lider
toma las decisiones de manera unilateral sin consultar a los miembros del equipo,
mientras que, para las demas generaciones, el estilo de liderazgo percibido es el
transformacional donde los lideres inspiran y motivan al equipo. Los resultados arrojados
por esta pregunta muestran una oportunidad para la compania para capacitar a sus
lideres y lograr que adopten estilos de liderazgo mas flexibles y adaptables a las
diferentes necesidades y percepciones de los diferentes grupos generacionales
reduciendo el estilo tradicional y autocratico para buscar un estilo mas transformacional

que evidentemente es el que los colaboradores perciben de una mejor manera.
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Grafico N.8

¢Qué factores te motivan a buscar crecimiento profesional
dentro de la empresa? (Selecciona todas las que correspondan)

Ambiente de trabajo colaborativo _ 11
Reconocimiento por parte de la empresa _ 22
Desarrollo de habilidades y competencias _ 33
Oportunidades de ascenso _ 33

Fuente: Encuesta realizada a 44 colaboradores de la empresa Procter and

Gamble, 2024.

Descripcion: Los datos recopilados mediante esta pregunta, revelan que para las
cuatro generaciones es muy motivante las oportunidades de ascenso y el desarrollo de
habilidades y competencias. Para los baby boomers, su principal motivacion es el
reconocimiento por parte de la empresa, mientras que para la generacion X el desarrollo
profesional toma un valor mas importante. La generacion Z y los millennials valoran las
oportunidades de crecimiento dentro de la companiia. Se puede observar la importancia
del desarrollo profesional y las oportunidades de crecimiento laboral como aspectos de
suma importancia para los empleados, por lo que es un area que la compafia no debe
descuidar y debe buscar las mejores estrategias para brindar opciones de crecimiento

gue mantengan motivados a su fuerza laboral.
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Preguntas Descriptivas:

¢ Qué acciones o comportamientos de los lideres consideras mas efectivos

para promover el crecimiento profesional de los empleados?

Los resultados de la generacion Z sehalan que la mejor manera en que los lideres
puede promover el crecimiento profesional de los empleados es a través de la motivacion
y la transparencia al momento de dar retroalimentacion. Para los millennials es
importante que los lideres lideren con el ejemplo y empatia, mientras que para la
generacion X las constantes sesiones de retroalimentacion con buena comunicacion es
la clave. Para los baby boomers es de suma importancia la inclusion del personal en la
definicion de las politicas de la empresa ademas de permitir a los subalternos tomar

decisiones.

¢Qué desafios o barreras sientes que obstaculizan tu crecimiento

profesional en Procter and Gamble?

Para la generacion Z, los millennials y la generacion X, el desafio mas importante
que obstaculiza el crecimiento profesional dentro de la empresa es la falta de
oportunidades de crecimiento y promociones a puestos de trabajo de mayor rango,
mientras que para los baby boomers es la falta de inclusién de los empleados en la toma

de decisiones.
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¢ Qué medidas especificas crees que podrian implementarse para mejorar el

ambiente de trabajo y promover el crecimiento profesional?

Segun los datos obtenidos en esta pregunta, la generaciéon Z y los baby boomers
consideran que el ambiente de trabajo puede mejorarse y se puede promover un mayor
crecimiento profesional si se brindaran mentorias y capacitaciones a los colaboradores.
Para los millennials una buena medida seria brindar cursos para mejorar las habilidades
y con esto buscar el crecimiento profesional, mientras que para la generacién X es

importante que se dé mas reconocimiento en publico.

¢ Como percibes el ambiente de trabajo y su impacto en tu motivacion?

Las cuatro generaciones coinciden en su mayoria que el ambiente de trabajo es
sano debido a que los comparieros y los lideres buscan como mantener motivados a los
colaboradores, el ambiente muchas veces es tenso y retador, pero esto exige a los

empleados a superarse dia con dia y continuar desarrollando sus habilidades.

¢ Qué tipo de reconocimiento o incentivos te resultan mas efectivos para

mantenerte motivado(a)?

Para la generacion Z, el mejor incentivo que la compafhia puede brindar es el
monetario, a través de salarios competitivos, bonos y otros. Los colaboradores de la
generacion millennial, asi como los de la generacion X y los baby boomers coinciden y
dan importancia al tema econdémico, pero incluyen como un incentivo motivacional el

reconocimiento en publico cada vez que se alcanza un resultado positivo.
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¢Como valoras la relacion entre tus tareas diarias y los objetivos

motivacionales?

De acuerdo con esta pregunta, para las cuatro generaciones de colaboradores,
sus tareas diarias estan muy alineadas con los objetivos de la compaiia, lo cual resulta
motivante porque les muestra que su trabajo es importante, sin embargo, mencionan
areas de oportunidad como evitar la monotonia en las tareas para no perder la

motivacion.
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5.1Capitulo 5 Conclusiones y Recomendaciones

5.1.1 Conclusiones

De acuerdo con el analisis efectuado en esta investigacién y con el fin de dar
solucién al problema planteado, los objetivos de la investigacion y las variables

establecidas, se determinan las siguientes conclusiones para cada una de esas variable:

Grupos generacionales

1. La empresa Procter and Gamble cuenta con diversidad en su fuerza laboral, pues
practicamente las cuatro generaciones conviven dentro de ella, por esta razon, es
importante que los lideres y areas gerenciales comprendan las caracteristicas y
preferencias de cada uno de estos grupos generacionales ya que esto es vital
para disefar estrategias gerenciales efectivas que promuevan el desarrollo
profesional.

2. De acuerdo con la investigacion, se identificd que cada generacion tiene diferentes
motivaciones y expectativas con respecto a su desarrollo profesional dentro de la
organizacion, por lo que se requieren enfoques personalizados por parte de la
gerencia, ademas segun la encuesta realizada, hay aspectos motivacionales
distintos en cada uno de los grupos generacionales y en la manera en que
perciben las diferentes temas como el liderazgo, comunicacién y crecimiento
profesional.

3. Cada grupo generacional tiene fortalezas y habilidades unicas, por lo que pueden
ser aprovechadas por la empresa a través de mentorias y capacitaciones tomando

como ventaja que esto es un aspecto que segun los entrevistados es importante
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para ellos. Estas son herramientas muy utiles que la compafia puede utilizar para
fomentar el desarrollo profesional de sus colaboradores ya que mediante el
aprovechamiento de sus fortalezas en diferentes tareas diarias pueden sentir que
su aporte es valioso para la compafiia y su trabajo es de impacto, y del mismo
modo al trabajarse en mejorar sus debilidades tendran la percepcion de que la
compainiia invierte en su desarrollo personal y profesional, por lo que dara mas

confianza al empleado estrechando su vinculo y compromiso con la empresa.

Estrategias de comunicacién para cada grupo generacional

1. La comunicacion transparente es fundamental para generar un ambiente laboral
en donde todas las generaciones se sientan valoradas y motivadas para crecer y
desarrollarse personal y profesionalmente.

2. Contar con estrategias de comunicacion efectivas es fundamental para el éxito de
las iniciativas de desarrollo profesional, las cuales deben estar adaptadas a los
diferentes estilos y medios de comunicacion que prefiere cada grupo
generacional.

3. Las generaciones mas jévenes como los millenials y generacion Z se inclinan mas
hacia la comunicacion digital, mientras que los baby boomers y la generacion X
muestran preferencia hacia la comunicacién cara a cara como por ejemplo las
reuniones presenciales por lo que es importante mantener abiertos ambos canales
de comunicacion y tomar ventaja de las pltaformas y herramientas digitales con
las que cuenta la compafiia como el chat de Microsoft teams, el correo electrénico

y al mismo tiempo mantener algunas sesiones como entrenamientos o
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capacitaciones de forma presencial donde los empleados sientan una mayor
cercania con su grupo de liderazgo y, por ende, a la compainia.

4. La retroalimentacion constante sobre desempefio y rendimiento es fundamental
para ajustar y mejorar continuamente los métodos de comunicacion utilizados
procurando siempre asegurar el desarrollo profesional de los empleados. La
retroalimentacion fue sefalada en las entrevistas como una herramienta que da
seguridad y confianza a los colaboradores en donde como minimo deberia

suceder una vez por mes.

Estilos de liderazgo para cada grupo generacional

1. Los diferentes grupos generacionales se sienten comodos cuando estan sujetos
a estilos de liderazgo que se alinean con sus expectativas y preferencias
laborales.

2. Los millenials y la generacidn Z sienten mas seguridad y se desempefian de mejor
manera cuando tienen lideres con un enfoque de liderazgo participativo y
colaborativo, pues estos valoran la inclusion y autonomia en el trabajo, asi como
que sean incluidos en la toma de decisiones, por lo que es importante que la
compaiia desarrolle estos estilos en sus lideres principalmente en los que
mantienen enfoques mas direccionales.

3. En el caso de los baby boomers y la generacion X, los estilos de liderazgo mas
eficientes son los que toman ventaja de la experiencia de los colaboradores como
por ejemplo el liderazgo transformacional.

4. Independientemente del estilo de liderazgo utilizado por cada lider, es importante

que los lideres conozcan y entiendan las diferencias generacionales en cuanto a
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la retroalimentacion y el reconocimiento adaptando sus practicas para asegurar
que el equipo se siente motivado y crece dia con dia.

De acuerdo con la investigacion, es importante que los lideres comprendan las
motivaciones individuales de cada empleado para fomentar su crecimiento

profesional.

Generales

1.

Se logra cumplir con el objetivo general de la investigacion ya que al conocer la
perspectiva y opinion de los empleados entrevistados de los diferentes grupos
generacionales y a través del plan estratégico, se logra definir el camino a seguir
y las estrategias gereneciales que fomenten el crecimiento profesional de los
empleados de la empresa.

El problema plantado inicialmente en la investigacion es también resuelto y con la
implementacion del plan estratégico, la compania Procter and Gamble tendra una
guia que le facilitara la creacién de un ambiente laboral inclusivo donde todos los
empleados tengan las mismas oportunidades de crecimiento sin importar su grupo
generacional, asi mismo este plan puede aplicarse en el futuro cuando una nueva
generacion ingrese a la fuerza laboral de la compaiiia.

La motivacion es de suma importancia para el desarrollo profesional de los
colaboradores independientemente del grupo generacional al cual pertenezcan,
esto puede tener impacto en su compromiso con la organizacion, satisfaccion e

incluso su desempefnio.
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4. Fomentar un entorno laboral de apoyo que reconozca los diferentes logros de los
colaboradores, es importante para impulsar su crecimiento y aprovechar la
motivacion que esto pueda generar.

5. Laadaptabilidad de la compafiia es clave en el éxito de las iniciativas de desarrollo
debido a que cada empleado tiene necesidades y aspiraciones unicas, muchas
veces ligadas a las caracteristicas del grupo generacional al cual pertenecen.

6. Las estrategias gerenciales de desarrollo profesional de la compaiia deben
considerar todas las caracteristicas, habilidades, fortalezas y debilidades de los
diferentes grupos generacionales para la mejor toma de decisiones, ya que
generalizar a todos los grupos podria mantener motivados y satisfechos a una

parte de la fuerza laboral pero desmotivado a otra parte.

5.1.2 Recomendaciones

Para promover exitosamente la implementacion de estrategias gerenciales
que promuevan el crecimiento profesional de los empleados teniendo en cuenta su
grupo generacional, se determinan las siguientes recomendaciones para cada
variable en donde los encargados principales seran el departamento de recursos
humanos de la organizacion, los diferentes lideres de los equipos, ya que son la
poblacién que cuenta con mayor poder de decision y pueden influenciar sobre los

diferentes empleados:

Grupos generacionales

1. Realizar capacitaciones constantes a los lideres y gerentes sobre las
caracteristicas y preferencias de cada grupo generacional para lograr
fomentar mayor empatia y comprensiéon. Para lograr esto, se debe tomar
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ventaja de las diferentes técnicas y métodos de los expertos del area de
recursos humanos. Encargado: Departamento de recursos humanos.

2. Adaptar la flexibilidad laboral teniendo en cuenta las preferencias de cada
grupo profesional a través de trabajo remoto y horarios mas flexibles en donde
los lideres organizacionales fortalezcan las politicas de trabajo flexible
existentes e incluso realicen los ajustes necesarios. Encargado:
Departamento de recursos humanos en conjunto con los lideres de cada
equipo de trabajo.

3. Crear un ambiente laboral que promueva la diversidad y se valoren las
contribuciones de los colaboradores independientemente de su edad o
generacion. Esto es un gran reto donde el departamento de recursos debe
estar involucrado completamente para eventualmente brindar las
capacitaciones necesarias a los diferentes lideres. Encargado:
Departamento de recursos humanos en conjunto con los lideres de cada

equipo de trabajo.

Estrategias de comunicacién para cada grupo generacional

1. Para los millennials y generacion Z, se recomienda utilizar plataformas de
comunicacion digital como el correo electronico, mensajeria instantanea como
Microsoft teams en donde se brinde constantemente informacién sobre
crecimiento y desarrollo profesional. Encargado: Equipo asignado para el
proyecto.

2. Con respecto a la generaciéon X ofrecer opciones de comunicacion mixtas donde
se incluyan medios de comunicacion tanto digitales como los presenciales o cara
a cara, pues se ha demostrado que es una generacion que se adapta a ambos

estilos. Encargado: Equipo asignado para el proyecto.
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3. En el caso de los baby boomers, se debe priorizar la comunicacion tradicional
como por ejemplo las reuniones, capacitaciones y entrenamientos presenciales
donde se pueda brindar toda la informacion necesaria sobre crecimiento
profesional. Encargado: Equipo asignado para el proyecto.

4. Para las cuatro generaciones se debe fomentar la transparencia en la
comunicacion que genere confianza, asi como mantener sesiones constantes de
retroalimentacion que hagan sentir a los empleados incluidos al escuchar su
opinion para eventuales toma de decisiones. Encargado: Equipo asignado para
el proyecto y los lideres de los diferentes equipos.

5. Adaptar las estrategias de comunicacion a las preferencias de cada uno de los
diferentes grupos generacionales para mejorar la efectividad de las iniciativas de
desarrollo profesional, promoviendo una cultura de comunicacion flexible,
inclusiva y colaborativa en la empresa. Encargado: Equipo asignado para el

proyecto y el departamento de recursos humanos.

Estilos de liderazgo para cada grupo generacional

1. Fomentar un estilo de liderazgo situacional donde los lideres adapten su estilo de
liderazgo segun las necesidades individuales y situacionales de los colaboradores
segun su grupo generacional. Encargado: Equipo asignado para el proyecto y el
departamento de recursos humanos.

2. Desarrollar habilidades de empatia y comprension por parte de los lideres donde
se cree una cultura en el grupo de liderazgo de comprension hacia las diferentes

perspectivas y con esto se tomen las decisiones mas aptas para cada situacion.
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Encargado: Equipo asignado para el proyecto y el departamento de recursos
humanos.

. Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y de aprendizaje constante para
todos los empleados independientemente de su grupo generacional, esto debido
a que, de acuerdo con la investigacion, los colaboradores de todas las edades
muestran un deseo por seguir creciendo y desarrollandose profesionalmente.
Encargado: Equipo asignado para el proyecto y el departamento de recursos
humanos.

. Evaluar y ajustar las estrategias de liderazgo constantemente donde se monitore
el pacto de los estilos de liderazgo utilizados para asegurar la satisfaccion de los
empleados y de ser el caso realizar los cambios necesarios que optimicen los
resultados. Encargado: Equipo asignado para el proyecto y el departamento de

recursos humanos.
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6.1 Capitulo 6 Propuesta de Proyecto

Como resultado de una serie de lineamientos en el analisis e interpretacion de la
informacion, asi como las conclusiones y recomendaciones para esta investigacion. Se
disefia una propuesta formal que genere un valor agregado para el equipo de liderazgo

de la empresa Procter and Gamble.

La propuesta consiste en un plan estratégico para el segundo semestre del 2024

y se detalla de la siguiente manera:

Plan estratégico

Objetivo General: Desarrollar e implementar estrategias gerenciales que
fomenten el crecimiento de los colaboradores de la empresa, teniendo en cuenta el grupo
generacional al cual pertenecen, para mejorar el compromiso, la retencion de talento y

el desempeno laboral, asi como la motivacion en la fuerza laboral.

Mision del plan: Promover un entorno laboral inclusivo el cual se adapte a las
diferentes generaciones presentes en la empresa, donde todos los empleados cuenten

con oportunidades de crecimiento profesional contribuyendo al éxito de la empresa.

Vision del plan: Convertirse en un referente en la gestion de recursos humanos,
destacando por la adaptabilidad y capacidad para comprender las necesidades y
caracteristicas de las diferentes generaciones en el trabajo para satisfacer las diferentes

necesidades.
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Objetivos SMART

1. Aumentar la participacion en programas de capacitacion y desarrollo en un 30%
en el primer afio y un 50% en el segundo afio.

2. Reducir la tasa de rotacién de los colaboradores en un 10% en los proximos dos
afos.

3. Mejorar el indice de satisfaccion laboral en un 10% en los préximos dos afos.

4. Incrementar la productividad de la empresa en un 10% en los proximos dos anos.

5. Reducir los conflictos entre generaciones un 30% en los préximos dos anos.

Analisis PESTEL

De acuerdo con César Y. Amador-Mercado (2022), un analisis PESTEL es una
herramienta que permite a las organizaciones descubrir y evaluar los factores que

pueden afectar el negocio en el presente y en el futuro.

Este analisis es importante para la compafia, ya que proporciona una
comprension completa del entorno externo en el cual opera la empresa, lo cual permite
que pueda identificar oportunidades y amenazas para gestionar los posibles riesgos y
adaptarse a los cambios de manera efectiva. Con el fin de determinar los aspectos del
entorno que van a favorecer o perjudicar la propuesta del plan estratégico, se realiza el

siguiente analisis PESTEL.:
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Figura 6: analisis PESTEL empresa Procter and Gamble

Economico

Tecnologia

Procter and Gamble

Medioambiente

Fuente: Elaboracién propia
Analisis FODA

Segun Fred R. David y Forest R. David. (2018), el analisis FODA, Un analisis de
la situaciéon estratégica de una empresa que se centra en las fortalezas (strengths),
debilidades (weaknesses), oportunidades (opportunities) y amenazas (threats) de la

empresa o de su entorno externo

87



Este analisis es fundamental en esta investigacion ya que funciona como una
herramienta invaluable para la compafiia porque proporciona informacién esencial que

puede guiar la toma de decisiones y optimizar el desarrollo de estrategias empresariales.

Analisis CAME

De acuerdo con Dess, McNamara y Eisner (2015) el analisis CAME se centra en
como convertir las debilidades en fortalezas, como adaptarse a las amenazas, como

mantener las fortalezas y como explotar las oportunidades”.

Para efectos del plan estratégico de esta investigacion, el analisis CAME es
importante porque ayuda a identificar las debilidades internas del plan estratégico de
empleados de P&G, ademas permite adaptarse a las amanezas externas y ajustar las
estrategias de desarrollo profesional de los empleados segun sea necesario,
Adicionalmente el analisis CAME muestra las oportunidades externas para que P&G
pueda mejorar el plan estratégico y ademas muestra las fortalezas del plan asegurando

que las mismas se mantengan y se aprovechen al maximo.
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Cuadro N.3 Analisis FODA y CAME del plan estratégico para la empresa Procter and

Gamble

Analisis FODA Andlisis CAME

Debilidades:
e Falta de programas de desarrollo
personalizados para diferentes
grupos generacionales.

Corregir:
Desarrollar programas de formacion
especificos para cada grupo generacional.

Afrontar:
Amenazas: e Personalizar las estrategias de desarrollo de
e Competencia en el mercado para empleados para abordar los cambios
atraer talento. demogréficos y las expectativas de los
e Cambios en las expectativas y diferentes grupos generacionales.
motivaciones de los empleados de e Revisar los beneficios y programas existentes
diferentes generaciones. para que sean atractivos para competir con
éxito por el talento.
Fortalezas: Mantener:
e Cultura empresarial enfocado en e Mantener y fortalecer la cultura organizacional
mejora continua basada en el desarrollo y el aprendizaje
e Recursos financieros solidos para continuo.
invertir en programas de desarrollo e  Continuar invirtiendo en programas de
como este plan estratégico. desarrollo de empleados y asegurar la
e Reconocimiento global por disponibilidad de recursos financieros para
innovacion y liderazgo estas iniciativas.

Oportunidades:
e Utilizacion de tecnologia avanzada Explotar:

para mejorar el desarrollo y e Utilizar tecnologia avanzada para mejorar la

crecimiento de los empleados. formacion y el desarrollo profesional de los
e Aprovechamiento del empleados.

conocimiento y la experiencia e Facilitar la colaboracion y el intercambio de

intergeneracional dentro de la conocimientos entre empleados de diferentes

empresa. generaciones para aprovechar la experiencia
e Demanda creciente de talento intergeneracional.

diversificado en la industria.
Fuente: Elaboracion propia
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Estrategias gerenciales

Con el fin de alcanzar los objetivos SMART planteados en este plan estratégico,

se determinan las siguientes estrategias gerenciales:

1. Analisis y comprension de las caracteristicas generacionales: Realizar una
revision de las caracteristicas, preferencias y percepciones de cada generacion
mostradas en esta investigacion.

2. Disefiar programas de capacitacion que estén adaptados a las preferencias de
aprendizaje y comunicacion de cada generacion utilizando los diferentes canales
tanto virtuales como presenciales.

3. Establecer un sistema de retroalimentacion para evaluar los programas de
capacitacidon y con esto realizar los ajustes pertinentes.

4. Combinar empleados de diferentes grupos generacionales en programas de
mentorias para fomentar el intercambio de conocimientos y experiencias.

5. Organizar diferentes actividades donde los empleados de diferentes generaciones
puedan compartir tiempo y con esto promover la interaccion entre los mentores y
los mentees.

6. Hacer una revisidén de las politicas de flexibilidad laboral de la compafiia para
lograr el equilibrio entre la vida personal y laboral de los colaboradores de los
diferentes grupos generacionales.

7. Fortalecer los programas de reconocimiento y recompensa tomando en cuenta las
preferencias de cada grupo generacional.

8. Determinar criterios claros y transparentes para la evaluacion del desempeio y

distribucion de recompensas.
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9. Fomentar una cultura organizacional donde se fomente y se respete la diversidad

generacional donde todos los colaboradores se sientan comodos y valorados.

Analisis de riesgo

En el analisis de riesgo de este plan estratégico se pueden identificar algunos
desafios que deben tomarse en consideracién porque podrian influir y afectar en la

implementacion exitosa del mismo, entre los riesgos se podrian incluir:

1. La resistencia al cambio por parte de algunos colaboradores debido al temor de
los cambios propuestos o desconocimiento de estos.

2. Las dificultades de comunicacidén entre las personas de los diferentes grupos
generacional al tener preferencias distintas podria ser un desafio.

3. La implementacién de los programas de capacitacion requiere de recursos
especialmente del area de recursos humanos, los cuales pueden estar limitados
y enfocados en otras tareas

4. Dificultades o resistencia de los lideres ante las nuevas estrategias gerenciales al
estar familiarizados y acostumbrados a otros estilos de liderazgo y comunicacion.

5. Para reducir o atacar estos riesgos, se podria crear un equipo de recursos
humanos que involucre lideres de los diferentes equipos para que estén

enfocados y dedicados a la implementacién del plan estratégico.
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Indicadores (KPIs) de desempeiio, medicion y criterios de éxito

Los indicadores de desempeio son claves en el éxito de este plan estratégico ya

que ayudan a medir el progreso de este, asi como el grado de éxito. Para efectos de este

plan estratégico propuesto para la empresa Procter and Gamble, se establecen los

siguientes indicadores:

Cuadro N.4 Indicadores (KPIs) de desempefio, medicién y criterios de éxito

Indicadores Medicion Criterio de éxito
Participacion en programas | Porcentaje de | Aumento del 30% en la
de capacitacion y | colaboradores gue | participacién en programas
desarrollo participan en programas de | de capacitacion y
capacitacién y desarrollo desarrollo
Porcentaje de | Reduccién del 10% en la
Rotacién de personal colaboradores que dejan la [ tasa de rotacidbn de

compafiia en el periodo de
un afio fiscal

personal en comparacion
con el afio anterior

Satisfaccion laboral

Resultados obtenidos en
las encuestas de clima

organizacional que
normalmente en la
compafila se realizan
anualmente

Aumento del 10% de la
puntuacion promedio
obtenido en los afos
anteriores.

Productividad
rendimiento laboral ligados
al crecimiento profesional

Métricas de rendimiento de
produccion por empleado

Incremento del 10% en la
productividad y 15% de
incremento en las
promociones

Conflictos entre

generaciones

Numero de  conflictos
reportados entre
empleados de diferentes

generaciones

Reduccion del 30% en el
numero de conflictos
reportados con respecto al
afno anterior.

Fuente: Elaboracién propia
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Plan de accion para la implementaciéon
La estructura definida para la implementacion del plan de accion es la siguiente:

¢ Identificacidén de equipos y responsabilidades: Creacion de un equipo
multidisciplinario que se encargue de liderar y ejecutar el plan estratégico
y asignacion de tareas, roles y responsabilidades claras para cada miembro
del equipo.

e Comunicacién y capacitacion sobre el cambio: Desarrollar un plan de
comunicacion que detalle los objetivos definidos en el plan estratégico, los
beneficios de este para los colabores y la organizacion y adicionalmente el
proceso detallado de implementacion.

e Desarrollo e implementacion de programas especificos: Disenar
programas de capacitacion, mentorias intergeneracionales, flexibilidad
laboral y reconocimiento adaptadas a cada grupo generacional, asi como
definir un cronograma para la implementacion de cada uno de estos
programas.

e Evaluacién continua: Monitorear constantemente los indicadores claves
de desempeno (KPIs) para la revision del progreso de los objetivos

estratégicos.

Con el fin de asignar el tiempo adecuado para cada fase del plan estratégico y
asignar los recursos necesarios, se determina el siguiente cronograma para su ejecucion

en el segundo semestre del 2024

Cuadro N. 5 Cronograma y responsables del plan estratégico

T Encaraade Julio 2024 Agosto 2024 | Setiembre 2024 Octubre 2024 Noviembre 2024 | Diciembre 2024
g S1[S2|83|54|S5[S1[S2(S3[S4|S1|52|S3|S4|S1)|52|S3|S4|S5|S1|S2|s3|S4[s1[s82|83(s4
Fase de investigacion y analisis Grupo encargado del
Diseno y desarrollo de programas proyecto incluyendo
personas del
departamento de
Evaluacion y ajuste recursos humanos y

lideres de diferentes
5 Implementacion completa equipos

Implementacion piloto

bW N =



Fuente: Elaboracién propia

Plan de control y evaluaciéon

Con el fin de evaluar al avance y los resultados obtenidos mediante este plan

estratégico y garantizar su sostenibilidad en el tiempo, se debe implementar el siguiente

plan de control:

1.

Revision continua de los indicadores de desempefio (KPIls) establecidos
anteriormente, esto con el fin de medir el éxito de las diferentes estrategias
implementadas y garantizar el éxito del proyecto. Encargado: Equipo asignado
para el proyecto junto con los lideres de los diferentes equipos.

Realizar un monitoreo mensual del progreso de los objetivos establecidos para
realizar los ajustes necesarios en los momentos mas oportunos. Encargado:
Equipo asignado para el proyecto.

Realizar encuestas a los colaboradores de la organizacién para evaluar su
percepcion con respecto al crecimiento profesional con el que cuentan en la
compaiia. Encargado: Departamento de recursos humanos.

Comparar los resultados obtenidos con las tendencias o datos con los que se
cuenta en este momento como resultados de afos anteriores de encuentas de
satisafaccion laboral, tasa de rotacion, entre otras y mantener el analisis constante
de las tendencias a partir de la implementacion del plan estratégico. Encargado:

Equipo asignado para el proyecto y departamento de recursos humanos.
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5. Realizar una evaluacién del costo-beneficio del plan estratégico, midiendo los
beneficios obtenidos en productivad y haciendo una comparacion con los recursos
econdmicos y tiempo invertidos en el plan estratégico. Encargado: Recursos

humanos en conjunto con los lideres de los equipos.

Plan de comunicacion

Con el fin de garantizar una comunicacion clara con los colaboradores y respaldar

esta implementacion, se detalla el plan de comunicacion:

Paso 1: Se identifica la audiencia o publico meta clave el cual incluye todas las
personas y departamentos involucrados, en el caso de este plan seria el departamento
de recursos humanos, los lideres de los diferentes equipos del area de finanzas y los
empleados que conforman estos equipos y que incluyen miembros de todos los grupos

generacionales.

Paso 2: Definir los objetivos de esta comunicacion con el fin de promover el plan
antes de su implementacion y generar buenas expectativas por parte de los empleados,
ademas de dejar en claro con los lideres de los equipos la razén por la cual el

compromiso con el plan es importante.

Paso 3: Utilizar los canales de comunicacidn mas efectivos, los cuales fueron
mencionados por los colaboradores en la encuesta y que en este caso serian el correo
electronico, chat empresarial, redes sociales internas de la compaiia en este caso a
través de Yammer y las diferentes sesiones presenciales de los lideres con sus equipos

de trabajo.
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Paso 4: Definir el mensaje central, el cual se va compartir en los comunicados, en
donde se debe dar mucho énfasis a los beneficios y mejoras que este plan estratégico

va traer a los empleados y a la compaiiia.

Paso 5: Eleccion de las personas mas aptas para brindar los comunicados, en
donde idealmente seria el departamento de recursos humanos y los lideres que cuenten
con mayor influencia dentro de la organizacién y ademas tomar ventaja de los eventos
organizacionales que generen mayor asistencia e interés para tomar ventaja y anunciar

el plan.

Paso 6: Fomentar constantemente la participacion activa de los colaboradores en
este plan estratégico y solicitar sus opiniones y retroalimentacion para realizar los ajustes

necesarios.

Paso 7: Medir los resultados obtenidos con este plan de comunicacién para

futuras reimplementaciones y optimizar la efetividad cada vez que se requiera.

Cuadro N. 6 Cronograma y plan de comunicacion

Plan de comunicacién Jul-24 Ago 2024 Set 2024 Oct-24 Nov-24 Dic 2024 Ene 2025

Paso Tarea Responsable 51 52 53 54 55|51 52 53 54|51 52 53 54|51 52 53 54 55|51 52 53 54|51 52 53 54|51 52 53 54 55
1 Se identifica la audiencia o publico meta clave Recursos humanos y equipo de proyecto
2 Definir los objetivos de la comunicacion fecursos humanos y equipo de proyecto
3 Utilizar los canales de comunicacion mas efectives fecursos humanos y equipo de proyecto
4 Definir el mensaje central el cu va compartir en los comunicadas fecursos humanos y equipo de proyecto
5 Eleccion de las personas mas aptas para brindar los comunicados Recursos humanes y equipo de proyecto
6  Fomentar constantemente Ia participacion activa de los colaboradores en este plan estratégico Recursos humanos y equipo de proyecto
6 Medir los resultados obtenidos con este plan de comunicacian Recursos humanos, equipo de proyecto y lideres de los equipos

Fuente: Elaboracién propia
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Plan de contingencia

Durante el periodo de implementacion del plan estratégico, puede ocurrir eventos

inesperados que atenten contra el éxito del mismo; por esta razén, es importante tomar

en cuenta el siguiente plan de contingencia en caso de ser necesario:

1.

Preparar un analisis con los posibles riesgos internos y externos que
puedan influir con el plan estratégico y con el alcance exitoso de los
objetivos planteados en el mismo.

Desarrollar planes de accidén para cada uno de los posibles riesgos en el
cual se incluya los procedimientos, roles, responsabilidades y los canales
de comunicacion.

Definir un protocolo de comunicacion para la fuerza laboral en donde se
garantice que el mensaje compartido es el correcto y genere ningun tipo
de estrés o preocupaciéon en los empleados.

Evaluar los posibles impactos de cada uno de los posibles riesgos para
identificar oportunidades y posibles mejoras.

Plan de revision y analisis de la causa raiz del posible problema para
realizar los ajustes correspondientes y evitar que suceda nuevamente en

el futuro.

Costo estimado del proyecto

Para estimar el costo de este proyecto de plan estratégico, se toma en

consideracidon que dos recursos del departamento de recursos humanos estaran

enfocados y asignados complementamente en el mismo y el apoyo y participacion de los
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lideres de las organizaciones sera una tarea asignada dentro de su plan de tareas que
se evaluara a final de aino como parte de sus metas, dicho lo anterior, se datalla la

proyeccion de los costos aproximados:

Cuadro N.7 Costos estimados del plan estratégico

Elemento Costo aproximado

Salario personal de recursos humanos (2 personas) | $ 46,000.00
Herramientas tecnolégicas S 10,000.00
Sesiones de capacitacion S 15,000.00
Marketing y Comunicacién S 5,000.00
Recursos materiales S 5,000.00
Total S 81,000.00

Fuente: Elaboracién propia

Los costos mostrados anteriormente se realizaran de manera anual de acuerdo con la

implementacion del plan estratégico.
Valor agregado y beneficios

El valor agregado de este plan estratégico para el departamento de finanzas de la
empresa Procter and Gamble es el fomentar el crecimiento profesional de los
colaboradores independientemente de su grupo generacional, logrando también utilizar
las estrategias de comunicacion y liderazgo mas efectivas que procuren y aseguren la
satisfaccion de sus colaboradores y al mismo tiempo se alcancen los obijetivos
organizacionales. Para maximizar el impacto y los beneficios de este plan estratégico, es

muy recomendable reaplicarlo en otras organizaciones o departamentos de la compafiia.

Adicionalmente, al fomentar el crecimiento profesional de los empleados, la

empresa se puede garantizar que su fuerza laboral estara motivada, por lo que su
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compromiso con la compafiia sera mayor y se reducira la rotacion laboral, esto debido
también a que la percepcién de los colaboradores sera la de una empresa con un
ambiente laboral sano que brinda oportunidades de crecimiento y que adapata las
capacidades y habilidades de sus lideres para que puedan tomar decisiones de una
manera mas inclusiva propiciando oportunidades laborales a todos los empleados que

deseen crecer dentro de la compaiia.

El tomar ventaja al conocer las dierentes caracteristicas, fortalezas y debilidades
de los empleados de los diferentes grupos generacionales definitivamente le dara a la
compafia ventajas competitivas con respecto a su competencia, pues establecera un
claro ambiente laboral optimo para los empleados y sera un lugar del cual las nuevas

generaciones querran formar parte.
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Anexos

Encuesta sobre Estrategias de Crecimiento Profesional

jGracias por participar en esta encuesta! Tu opinién es fundamental para entender
como podemos mejorar las estrategias de crecimiento profesional en Procter and
Gamble. Las respuestas que proporcionas seran confidenciales y solo se utilizaran con

fines de investigacién académica. Por favor, responde honestamente a cada pregunta.

Informacién Demografica:

1. Por favor, proporciona la siguiente informacién sobre ti:

Con que género se identifica:

Masculino ()

Femenino ()

Otro (por favor, especifica)

2. Edad:

Menos de 25 afios ()

25-34 afos ()

35-44 afios ()

45-54 afios ()

55 afos o mas ()
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Estrategias de Comunicacién:

Comunicacioén: La comunicaciéon es la transmision de informacion entre dos o mas
individuos. Todos los seres vivos presentan alguna forma de comunicacién, ya sean

sefales quimicas, sonidos o gestos.

Evalua la efectividad de las estrategias de comunicacion utilizadas en Procter and

Gamble para fomentar el crecimiento profesional.

3. En una escala del 1 al 5, ;como calificarias la claridad de la comunicacion

sobre oportunidades de desarrollo profesional en la empresa?
1 - Muy poca claridad ()
2 - poca claridad ()
3 - Moderadamente claro ()
4- Bastante claro ()
5 — Muy claro ()

4. ;Qué canales de comunicacion consideras mas efectivos para obtener
informacion sobre desarrollo profesional? (Selecciona todas las que

correspondan)
Correo electronico ()
Reuniones presenciales ()

Intranet o plataforma digital interna ()
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Sesiones de capacitacion ()

5. ¢Con qué frecuencia recibes retroalimentacion sobre tu desempefo y

desarrollo profesional?

Diariamente ()

Semanalmente ()

Mensualmente ()

Ocasionalmente ()

Nunca ()

6. ¢Qué tipo de informacién te gustaria recibir con mayor frecuencia sobre
oportunidades de desarrollo profesional? (Selecciona todas las que

correspondan)

Programas de capacitacion y desarrollo ()

Oportunidades de mentoria ()

Proyectos especiales o asignaciones ()

Cambios en las politicas de recursos humanos ()

Otro (por favor, especifica) ()
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7. ¢(Consideras que la comunicacion sobre el desarrollo profesional es

transparente en la compaiia?

Si ()

No ()

En cierta medida ()

Estrategias de Liderazgo:

Liderazgo: El liderazgo es un conjunto de habilidades del ser humano que le permite
influir en la forma de actuar y pensar de otros, motivandolos para que realicen sus labores

de manera mas eficiente. Es la capacidad de idear cosas nuevas y tomar la iniciativa

Evalua la efectividad del liderazgo en la empresa para impulsar el crecimiento

profesional.

8. En una escala del 1 al 5, ; codmo calificarias la capacidad de los lideres para

fomentar el desarrollo profesional de sus equipos?

1 - Muy baja ()

2 -Baja ()

3 - Moderadamente ()

4-Alta ()

5—Muy alta ()

9. ¢Qué acciones o comportamientos de los lideres consideras mas efectivos
para promover el crecimiento profesional de los empleados?
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10.;,Como describirias el estilo de liderazgo predominante en tu area de

trabajo?
Autocratico (decision centralizada) ()
Democratico (participacion del equipo en la toma de decisiones) ( )
Laissez-faire (delegacion total de responsabilidades) ()
Transformacional (inspiraciéon y motivacion del equipo) ()
Transaccional (énfasis en la recompensa y el castigo) ()
Motivaciones:

Motivacion laboral: En la motivacion laboral se ven involucrados intereses, deseos y
aspiraciones que determinan el nivel de compromiso y esfuerzo que los empleados
invierten en la persecucidon de objetivos, ya sea por un interés propio o por el bienestar

de la organizacion.

11.¢,Qué factores te motivan a buscar crecimiento profesional dentro de la

empresa? (Selecciona todas las que correspondan)
Oportunidades de ascenso ()
Desarrollo de habilidades y competencias ()
Reconocimiento por parte de la empresa ()
Ambiente de trabajo colaborativo ()

Otro (por favor, especifica) ()
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12.;Qué desafios o barreras sientes que obstaculizan tu crecimiento

profesional en Procter and Gamble?

Ejemplos: Falta de oportunidades de capacitacién, falta de reconocimiento, falta de

claridad en las oportunidades de avance, etc.

13. ¢ Qué medidas especificas crees que podrian implementarse para mejorar el

ambiente de trabajo y promover el crecimiento profesional?

Ejemplos: Mayor flexibilidad laboral, programas de mentoria, reconocimiento publico de

logros, etc.

14.;Como percibes el ambiente de trabajo y su impacto en tu motivacion?

15.;Qué tipo de reconocimiento o incentivos te resultan mas efectivos para
mantenerte motivado(a)?

16.;,Como valoras la relacién entre tus tareas diarias y los objetivos

motivacionales?
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