UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE ESCUINAPA

MAESTRIA EN GESTION E INNOVACION EN LAS ORGANIZACIONES

LIDERAZGO Y RENUNCIA SILENCIOSA DE LOS TRABAJADORES EN UNA
EMPRESA COMERCIALIZADORA EN ESCUINAPA, SINALOA

TESIS QUE EN OPCION AL GRADO DE
MAESTRA EN GESTION E INNOVACION EN LAS ORGANIZACIONES

PRESENTA:

CLAUDIA RAQUEL OSUNA MORENO
MATRICULA 202300361

DIRECTOR DE TESIS:
DR. CARLOS BRUNO FISCAL

CODIRECTOR (A) DE TESIS:
DRA. MARCELA REBECA CONTRERAS LOERA
DR. BERNARDO ESPINOSA PALOMEQUE

Escuinapa, Sinaloa, 4 de diciembre de 2025.



Dedicatoria:

A ti, mama4, con todo mi amor y gratitud.
Este logro es tan mio como tuyo.

Gracias por ensefiarme que los suefios se
alcanzan con trabajo y perseverancia.

Cada pagina de este trabajo lleva tu huella,
tu inspiracion y el amor que siempre me has
dado.

Te amo Lucrecia, eres mi orgullo y mi méas
grande motivacion.



Agradecimientos:

A Dios por iluminar mi camino y por darme la sabiduria necesaria
para llegar hasta aqui.

A mi esposo Edgar y mis hijos Ivan, Naomi y Oliver, que
recorrieron conmigo este trayecto, compartiendo mis desvelos, mi
cansancio y mis dias de estrés. Gracias por su ayuda, paciencia,
comprension y por ser mi motor de vida.

A mi padre y hermanas, gracias por el apoyo constante, por
acompafiarme siempre en cada etapa. Gracias por recordarme
siempre que soy capaz de llegar hasta el final.

A mi mentora y maestra Dra. Marcela R. Contreras Loera,, por su
generosidad al compartir sus conocimientos, guiarme con paciencia
y brindarme su invaluable apoyo. Su confianza en mi y su
compromiso con mi formacion han sido claves en este logro.

A mi director de tesis y codirectores mi agradecimiento por su
tiempo, orientacion y experiencia.

Este trabajo es el resultado no solo de mi esfuerzo, sino del amor,
la paciencia y el apoyo de quienes me rodean.

A todos ustedes, gracias por ser parte de esta historia que guardo en
mi corazon.



INDICE

D =T [Tor L0 T Lo PSSR i
o [ (o [=Tol T T[] 0 (0L PRSP ii
RESUIMIBI ...t bbbttt bbbttt b et e st e e et et et st e nbeeneeneeneas iX
N 0L = Tod SRS X
INTRODUCCHION ..ottt sttt 1
CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ......cocooveveteeeceeeeeee s, 7
1.1 Descripcion del problema terico y empiriCo.........ccoevrereiinicieieeseseesieee 7

1.2 Objetivos de 1a INVESHIGACION...........cccveiveiiiiece e 20

1.2.1 ODJEtiVO ENEIAL .....c.veeeeeiieceee e 20
1.2.2 ODjetiVOS ESPECITICOS ......eiviuieiiieiieieierie e e 20

1.3 Preguntas de iNVESHIGACION ...........cccevveiiieiieiecsie e 21

1.3.1 Pregunta geNEral .........cccooviiieie et 21
1.3.2 Preguntas eSPECITICAS.........cciveiiiie it 22

1.4 HipOtesis de 12 INVESTIZACION ........cviviiiiiieieee s 22

1.4.1 HIPOLESIS GENEIAL ....eviiieeieete et 22
1.4.2 HIpOteSiS @SPECITICAS: ..vveviueeiiieiieieie et 23

1.5 Justificacion de 1a investigacion ...........cccocveveieiie e 23
CAPITULO Il. MARCO TEORICO ....oooiiiiieicieeee et 26
2.1 MArco CONEXTUAL ........ccueiieiieieeie e 26

2.2 Marco te0rico variable L.........cccov oo 30

2.2.1 El liderazgo en mandos MEMIOS ..........courerieieiierienie st 31
2.2.2 TEOra de 10S RASYOS ... cuviveeeeeieiie ettt sttt sttt 33
2.2.3 Teoria Conductual 0 del Comportamiento ..........ccceeveivieieere s 34
2.2.4 Te0rias SIUACIONAIES ........cveiiiiiiecie et sre e 35
2.2.5 Teorias CoNtINGENCIAIES .........cooiiiiiiiiie e 37
2.2.6 Teoria de Liderazgo ContempPOranEO ...........ccveeveeiieerieiieiieesie e esie e sre e 37
2.2.7 TEOIAS EMEIQENTES ....c.viieieiie ettt sre et 38
2.2.8 EStI0S A€ THUBIAZJO. ....c.eeueeiieieiee e 39
2.2.9 Habilidades y Competencias clave de liderazgo .........ccccoovevvvivieiieccee i, 47
2.2.10 Factores que afectan el Hderazgo..........ccccvevveiiiiiieiie e 48

2.3 Marco teOriCo Variable 2. ... 50



2.3.1 RENUNCIA SHIBNCIOSA .....veevveiieieiiesie sttt et 52
2.3.2 Concepto y origen de la renuncia SileNCiosa ...........ccocvviririiiicieiciesc e 52
2.3.3 Definicion y diferenciacion con la renuncia formal. ..., 54
2.3.4 Surgimiento en el contexto del burnout y la pandemia. ..........c.ccccoeviivveiiennnnn, 57
2.3.5 Caracteristicas y factores relacionados con la renuncia silenciosa...................... 58
2.3.6 La responsabilidad del empleado ..........ccccoveviiieiicie s 60
2.3.7 Causas de 1a renuncia SIENCIOSA. ........ccvvirieieieieie e 61
2.3.8 Caracteristicas de la renuncia SileNCIiOSa .........cccovereieiieiieiieiciee e 62
2.3.9 Factores asociados a la renuncia SIlenCioSa..........ccocvveiiriniiieiene e 62
2.3.10 Indicadores de la renuncia SIleNCIOSA .........coevueriirieiieiiiieieee e 62
2.3.11 Impacto de la renuncia silenciosa en la organizacion............c.ccoceoeverereesenen. 63
CAPITULO 1Il. MATERIALES Y METODOS ......oviiieiieeeeeeeseieisseseeeses s s 64
3.1 Enfoque de 1a INVESLIGACION ........c.coveeiiieiiee e 65
3.1.1 Enfoque CUuantitatiVO.........cccoveiieiieieece st 66
3.1.2 ENfOQUE CUBITALIVO .......covieiieiiiieeie e 67
3 1.3 ENfOQUE IMIXEO ...ttt et re e 67
3.2 Alcance de 1a INVEStIGACION .........c.coveiiiiiciiee e 68
3.2.1 Factores que Determinan el Alcance de la Investigacion.............ccccccevviveieennnne 69
3.2.2 Tipos de Alcance en la INVeStigacCion ...........coeeriiireiine i 70
3.3 Poblacion, Muestra'y Métodos de MUESEIEO ..........ecvvvvvereeeeeeieiese e sie e 72
3.3.1 PODIACION Y IMUBSEIA ...t 72
3.3.2 MEtOU0S 08 IMUBSEIEO ......vevieiierieiesie sttt ittt 73
3.4 TECNICAS U FECOIECCION......c.vevveieiecie ettt sneeneas 78

3.5 DeCisiones Met0dOIOGICAS: .......cvverueierireieiee et 85
3.5.1 Enfoque de 1a INVESTIGACION ........cocivveiiiiicece e 86
3.5.2 Alcance de 1a INVESTIGACION........ccciiiiiieirereee e 86
3.5.3 Poblacion, MUEStra y MUESIIEO ..........coveiiiieeiecie sttt 86
3.5.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos............cocveeeieneieieneseniene 88
3.5.5  EStUAIO 08 CASO ....veeirevieciiecie ettt ste e sna e e 89
CAPITULO IV. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION ......cccooovveverereeererenenn. 106
4.1 Descripcion de la Empresa: MO Saludables ..........cccooeoveeieiiiciicceee, 106
4.1.1 Antecedentes HiStOMCOS ... ...cveiierierieiiiesiece et eneas 106
4.1.2 Actividad PrinCipal (Gir0) .......cccovueriiiiiiiiieieiese et 107

4.1.3 Mercados qUE atiENE .........ccveiiieiiieiie e 108



Vi

4.1.4 Filosofia EMPreSarial...........ccccoeiiiiiiiiieieeie e 108
O SR 1Y/ TS [ o ST 108
o GV 1] T ] RSSO PR PPN 108
o AV £ (o] =1 RSSO PRUPRP PPN 109
4.1.8 ODJEtiVOS ESLrAtEIICOS ... ..eveueiirieieiesie ettt 109
4.1.9 OFQANIGrAMA ... .ccveeiveeieeieiteeie st e se e este et e sse e re e e e s reesseeseesseesteeseesreenreeneesseesrs 110
FIQUra 2.0rganigrama.........ccccciveeieeieieesieeieseesie e e see e seestesae e essesneesreeneens 110
4.1.10 Funcionamiento del Organigrama.........cc.cceeeeieerieseeseese e e eee e e 111
4.1.10.1 EStrUCtUra JEFANQUICA .....c.veveiveieieeie ettt 111
4.1.10.2 AULOrdad Staff: ..o 111
4.2 Resultados de la técnica de recoleccion de datos ...........cevveeerereneiesiennan 119
A.2.0 ENCUBSTA. .....eiieieiee sttt ettt ettt et e s s e e b e e sneeanneesnneene e 119
4.2.2 Resultados de 1as Variables...........c.ooviiiiiiieiie e 174
4.2.3 Analisis de los resultados por variables. ... 177
4.3 Propuesta de MEJOIAS .......ccueivveiueeiieiiesieeieseesteesteseeste e sree s e e e snee e enneenee s 185
4.3.1 Fundamento de 18 ProPUESEA...........coueiieiieeieiie e 189
4.4 Resultados de la propuesta de mejora implementadas ...........cccoceevrenennnne 195
4.4.1 Evidencias de implementacion: .........ccccooveereieininerne e 200
4.4.2 Resultados de la Implementacion de la Propuesta de Mejora...........c.ccceenenee. 201
4.5 DISCUSION ...ttt bbbt e e et st nteene e 205
CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION ......ooeviieeeeieeeeeveeeee s 211
Conclusidn global de 1as NIPOLESIS .......ccccveieiieiiccceeee e 216
Conclusiones POr ODJELIVOS. .........ccviviieeie e 217
Conclusién de la propuesta de MEJOra........ccecvevueeieieeiieie e 219
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS: ..., 222
ANEXOS ... 227
Tabla de resultados de las encuestas aplicadas............ccocevvrvrininicnenc i 233
Cronograma de actividades del proyecto de investigacion.............c.ccc....... 234
ENCUBSTA. ... nan e 236

Observacion directa N0 PartiCIPANTE: .........ccvveriereiere i 241



Vil

Lista de Figuras

Figura 1. Area de trabajo de los trabajadores encuestados...........cccccevvererveieennns 100
FIQUra 2.0rganigrama......c..eeiveeierieeiesee e estesee e eteseesteeste s e e saaetesseesteeeesseesreeneens 111
Figura 3. Certificaciones con que cuenta la empresa .........ccccecvvevevievveresieseennens 118
Figura 4.Rango de edad de 10S partiCipantes ...........cccoverererinieeienese e 122
Figura 5. Distribucion por género de los participantes en la encuesta.................... 123
Figura 6. Distribucién de los participantes segun ultimo grado de estudios.......... 124
Figura 7. Distribucion de los participantes segin area de trabajo...........cc.ccevvuneee. 126
Figura 8. Participantes segun antigiiedad en la empresa..........ccccceevevveveiiieinennnns 127
Figura 9. Opinidn de los trabajadores sobre si su jefe directo promueve un ambiente
de respeto Y COlabOraCioN ..........c.cccveiieiiicceece s 129
Figura 10. Opinion de los trabajadores sobre la retroalimentacion que reciben por
PANE A€ SU HUBK ...ttt et 130
Figura 11. Percepcion sobre el interés genuino del lider por el bienestar del equipo
................................................................................................................................ 132
Figura 12. Opinion de los trabajadores sobre si el jefe toma decisiones sin consultar
L= 0 U] L TSP 133
Figura 13. Percepcidn sobre el caracter autoritario de las instrucciones del jefe... 135
Figura 14. Expresas desacuerdos con el jefe sin temor a represalias...................... 136
Figura 15. Percepcidon sobre la participacion del personal en la toma de decisiones
TMPOITANTES ...ttt bbbttt e et bbb e 138
Figura 16. Disponibilidad del lider para escuchar propuestas o inquietudes ......... 139
Figura 17. Inspiracion y confianza generadas por el lider para alcanzar los objetivos
................................................................................................................................ 141
Figura 18. Influencia positiva del lider sobre la motivacion y el ambiente de trabajo
................................................................................................. 142
Figura 19. Claridad sobre la responsabilidad de coordinacién del equipo............. 144

Figura 20 Reconocimiento informal del liderazgo por parte de los compafieros... 145
Figura 21. Disposicion a colaborar y mantener un ambiente laboral positivo en el

Area A8 TrADAJO. ... e ettt 147
Figura 22. Percepcidn de los trabajadores sobre los cambios implementados en la
LS00 O (T TSP ST UROUR PR PRI 148
Figura 23. Supervision constante del jefe en el cumplimiento de objetivos........... 150
Figura 24. Recompensas o0 reconocimientos ofrecidos por el jefe al cumplir metas
................................................................................................................................ 151
Figura 25. Relacion percibida entre recompensas 0 sanciones y el desempefio
JADOTAL ... e 152
Figura 26. Capacidad de respuesta del jefe ante situaciones de conflicto.............. 154

Figura 27. Percepcion sobre la falta de direccion o guia en las tareas asignadas... 155



viii

Figura 28. Nivel de involucramiento del trabajador mas alla de las tareas asignadas

................................................................................................................................ 157
Figura 29. Disposicién a asumir responsabilidades que no corresponden al rol
][0 1= T [o USSP 158
Figura 30. Iniciativa del personal para proponer soluciones ante problemas
AeteCtadOs BN SU AIBA .....ocviiveiiierieiieieie ettt bbbt 159
Figura 31. Nivel de colaboracion del personal con el equipo mas alla de lo
ESLIICIAMENTE NECESAIIO ... iviivietieiieie ettt ettt 160
Figura 32. Participacion del personal en proyectos adicionales o actividades
COLADOIALIVAS ...ttt ns 161
Figura 33. Nivel de motivacion del personal para realizar sus funciones diarias .. 162
Figura 34. Influencia de los incentivos o0 sanciones como motivacion.................. 164
Figura 35. Motivacion por asumir responsabilidades adicionales................c......... 165
Figura 36. Trabajo Unicamente por la remuneracion, sin ningun otro tipo de

00 T01 U}V Tod o ] TSSOSO 166
Figura 37. Siento que mi esfuerzo no es valorado por la organizacion.................. 167
Figura 38. La medida en el que esta satisfecho el colaborador con sus
responsabilidades aCtUAIES...........ccoccviieiieic e 168

Figura 39. La medida en el que el trabajador se siente conectado con su trabajo..170
Figura 40. Acerca de la decision del trabajador al considerar cambiar de trabajo.171

Figura 41. Respecto a la oportunidad de crecimiento profesional ......................... 172
Figura 42. Sentido de pertenencia del trabajador ............ccccoovreiiineieinencenene, 173
Lista de Tablas

Tabla 1. Diferencias clave entre la renuncia formal y renuncia silenciosa............55
Tabla 2. Listado del personal y areas encuestadas..................ccccceeenvnne..... 101
Tabla 3. Equivalencia el valor numérico de la escala Likert............... .......... 105
Tabla 4. Porcentaje de la encuesta variable Liderazgo............cccccovveininnnn.. 174
Tabla 5. Porcentaje de la encuesta variable Renuncia silenciosa..................... 175
Tabla 6. Analisis de los resultados variable Liderazgo.............cc.coooveinnne. 180
Tabla 7. Analisis de los resultados Renuncia silenciosa...............ccc.cevvnnnnne. 182
Tabla 8. Matriz de CONSISteNCia. ..........oeviuiuitiiiiiiiiiiiie e, 186
Tabla 9. Conclusiones generales de la investigacion...................o.oveeeeinnn.. 189
Tabla 10. Recomendaciones. ... ........couuitiiiiiiee e eeie e 197
Tabla 11, FODA . ... e 200

Tabla 12. Plan de accion propuesto.........o.eeeerieentententiniieeeeeneeanenennns 209



Resumen

El presente estudio analiza la relacion entre los estilos de liderazgo ejercidos por los mandos
medios y las conductas asociadas a la renuncia silenciosa en una empresa comercializadora
y empacadora de mango del sur de Sinaloa, México. Estas variables son fundamentales, ya
que el liderazgo influye directamente en la motivacién, el compromiso y el clima laboral,
mientras que la renuncia silenciosa refleja una desconexion emocional que afecta la
productividad y la eficiencia organizacional. El objetivo principal de la investigacion fue
analizar como los distintos estilos de liderazgo influyen en la motivacion, el compromiso y
los comportamientos vinculados a la renuncia silenciosa, con el proposito de proponer
acciones orientadas a fortalecer un ambiente de trabajo participativo y eficiente. La
investigacion se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo y alcance descriptivo. Se utilizd un
muestreo censal compuesto por 43 trabajadores permanentes pertenecientes a las areas
operativa, técnica, administrativa y de mantenimiento. Para la recoleccion de datos, se aplico
una encuesta estructurada tipo Likert, validada a traves de una prueba piloto y aplicada entre
mayo y junio de 2025. Los principales hallazgos indican que los estilos de liderazgo
predominantes fueron el autoritario y el democratico. Se observé que el liderazgo autoritario
se asocia con menores niveles de motivacién, baja participacién y mayor presencia de
conductas de renuncia silenciosa. En contraste, el liderazgo democratico mostré efectos
positivos en la comunicacidn, el trabajo colaborativo y el sentido de pertenencia. También se
identificaron factores como falta de reconocimiento y comunicacion limitada que favorecen
la desafeccion laboral. De acuerdo a los resultados obtenidos indican que el liderazgo de los
mandos medios influye significativamente en la presencia de conductas de renuncia
silenciosa, y que el fortalecimiento de estilos participativos y transformacionales pueden
mejorar el compromiso, la cohesion organizacional y la productividad.

Palabras clave: liderazgo, renuncia silenciosa, comportamiento laboral



Abstract

This study analyzes the connection between the leadership styles exercised by middle
managers and behaviors associated with quiet quitting in a mango marketing and packing
company located in southern Sinaloa, Mexico. These variables are essential, as leadership
directly influences worker motivation, commitment, and organizational climate, while quiet
quitting reflects emotional disengagement that negatively affects productivity and efficiency.
The main objective was to analyze how different leadership styles influence motivation,
commitment, and quiet quitting behaviors, in order to propose strategies that foster a more
participatory and efficient work environment. The research employed a quantitative
descriptive approach, using a census sampling method applied to 43 permanent employees
from operational, technical, administrative, and maintenance areas. Data were collected
through a structured Likert-scale survey, validated through a pilot test and administered
between May and June 2025. Key findings indicate that authoritarian and democratic
leadership styles were predominant. Authoritarian leadership was associated with low
motivation, reduced participation, and higher presence of quiet quitting behaviors.
Conversely, democratic leadership showed positive effects on communication, collaboration,
and employees’ sense of belonging. Additional factors such as limited communication and
lack of recognition were identified as contributors to employee disengagement. The study
concludes that leadership exercised by middle managers has a significant influence on quiet
quitting behaviors and overall worker commitment. Strengthening participatory and
transformational leadership styles can reduce emotional disengagement while improving
teamwork, organizational cohesion, and productivity. These results provide valuable insights
for the development of managerial strategies aimed at enhancing leadership practices and
promoting a healthier, more efficient organizational environment.

Keywords: leadership, quiet quitting, work behavior



INTRODUCCION

El contexto laboral contemporaneo enfrenta transformaciones profundas derivadas de
los cambios en las expectativas de los trabajadores, las dinamicas organizacionales y la
necesidad creciente de las empresas por mantener niveles constantes de productividad. En
este escenario surge el fendmeno conocido como renuncia silenciosa, entendido como la
tendencia del personal a limitarse a cumplir Unicamente con sus funciones minimas, dejando
de realizar esfuerzos adicionales y mostrando una desconexion emocional respecto a la
organizacion. Este comportamiento ha adquirido relevancia en sectores donde el capital
humano es determinante para el rendimiento, como ocurre en las empresas comercializadoras
y empacadoras de mango del sur de Sinaloa, cuya operacion depende de la eficiencia,

motivacion y estabilidad del personal.

En este tipo de organizaciones, el liderazgo ejercido por los mandos medios ocupa un
papel fundamental, ya que son ellos quienes coordinan las actividades diarias, mantienen la
comunicacion con los equipos y contribuyen directamente a la construccion del clima laboral.
Sin embargo, se ha observado que los estilos de liderazgo aplicados dentro de estas empresas
presentan variaciones importantes que repercuten en la motivacion, el compromiso y la
conducta de los trabajadores. Comprender la relacion entre el liderazgo y la renuncia
silenciosa se vuelve indispensable para fortalecer la gestion del talento humano, optimizar

los procesos internos y favorecer la competitividad del sector agroindustrial.

El propdsito de esta investigacion es analizar la relacion entre los estilos de liderazgo
gjercidos por los mandos medios y la presencia de conductas asociadas a la renuncia

silenciosa en una empresa comercializadora y empacadora de mango del sur de Sinaloa.



El problema que dio origen a esta investigacion surgié a partir de la identificacion de
actitudes laborales como apatia, baja iniciativa, desmotivacion, minima participacion y poca
disposicion a realizar actividades adicionales, todas ellas vinculadas con el fendmeno de
renuncia silenciosa. A su vez, se observo que los mandos medios ejercen distintos estilos de
liderazgo que influyen de manera directa en estas conductas. No obstante, la relacion
especifica entre las practicas de liderazgo y la renuncia silenciosa no habia sido estudiada de
manera formal en la organizacion, por lo que se formulé la pregunta de investigacion: ¢qué
relacién existe entre los estilos de liderazgo de los mandos medios y la renuncia silenciosa
del personal permanente en una empresa comercializadora y empacadora de mango del sur

de Sinaloa?

La investigacion se justifica por la necesidad de generar evidencia empirica que
permita comprender como el liderazgo impacta en el comportamiento laboral del personal, y
por la importancia de proponer estrategias que fortalezcan un ambiente de trabajo mas
participativo, eficiente y colaborativo. En el plano teorico, el estudio contribuye al
entendimiento de la renuncia silenciosa en contextos productivos estacionales; y en el plano
practico, ofrece herramientas para mejorar la motivacion, la comunicacién interna y la

cohesion en los equipos de trabajo.

El objetivo general del estudio es analizar la relacion del estilo de liderazgo ejercido
por los mandos medios y la presencia, los factores asociados y las manifestaciones de la
renuncia silenciosa en los trabajadores permanentes de una empresa comercializadora de
mango en Escuinapa. Para ello, se plantearon objetivos especificos orientados a identificar
los estilos de liderazgo predominantes, medir los niveles de motivacién y compromiso,

determinar la relacion entre liderazgo y renuncia silenciosa, y formular propuestas de mejora.



De este planteamiento se derivaron hipoétesis relacionadas con el impacto del liderazgo

autoritario, democratico, transformacional y laissez-faire en la conducta laboral del personal.

Metodoldgicamente, se adopté un enfoque cuantitativo con alcance descriptivo,
aplicando un muestreo censal a los 43 trabajadores permanentes de la empresa. Las técnicas
para el levantamiento de la informacion fue la encuesta estructurada tipo Likert, validada
mediante prueba piloto, que evalud percepciones sobre liderazgo, motivacion, compromiso
y conductas asociadas a la renuncia silenciosa complementada con la observacion directa no
participante. La recoleccién de datos se llevo a cabo entre mayo y junio de 2025, y los
resultados se analizaron mediante estadistica descriptiva para identificar tendencias y

patrones de comportamiento.

Los principales resultados de la investigacion evidenciaron que los estilos de
liderazgo predominantes en la organizacion fueron el autoritario y el democratico. El
liderazgo autoritario se asoci6 con niveles bajos de motivacion, escasa participacion y
comunicacion vertical limitada, lo que favorecid la aparicion de conductas relacionadas con
la renuncia silenciosa. En contraste, el liderazgo democratico gener6 un ambiente mas
colaborativo, con mejor comunicacion y un sentido de pertenencia mas solido. Asimismo, se
identificaron factores criticos como la falta de reconocimiento, la ausencia de incentivos y la
inexistencia de un plan de desarrollo profesional, los cuales influyen directamente en la

desafeccion del personal.

Entre las limitaciones se reconoce que el estudio se realiz6 en una sola empresa, lo
cual limita la generalizacion de los resultados; sin embargo, la informacion obtenida

constituye una base sélida para estudios futuros.



La elaboracion de esta introduccion se fundamenta en aportes tedricos clasicos y
contemporaneos sobre liderazgo y comportamiento organizacional. Entre ellos destacan las
contribuciones de Chiavenato (2009) sobre la dinamica del comportamiento humano en las
organizaciones, los planteamientos de Bass y Riggio (2006) respecto al liderazgo
transformacional, y las ideas de Kotter (2011) y Maxwell (2013) sobre la importancia
estratégica del liderazgo para el logro de objetivos y la conduccion del cambio. En el anélisis
del comportamiento y la motivacion laboral se consideran los trabajos de Robbins y Judge
(2017), quienes explican como la cultura, la motivacion y el clima laboral influyen en el
desempefio del personal. Para comprender la desvinculacién emocional y la disminucion del
compromiso, se retoman los aportes de Kahn (1990) sobre la implicacion psicoldgica en el
trabajo, asi como las investigaciones recientes de Caldwell y Mahand (2023) acerca de la
renuncia silenciosa y la desafeccion laboral. En conjunto, esta combinacion de fuentes
permitio construir un marco conceptual robusto, actualizado y contextualizado que sustenta

la relevancia del fendmeno estudiado dentro de la empresa comercializadora de mango.

Los principales resultados de la investigacion evidenciaron que los estilos de
liderazgo predominantes en la organizacion fueron el autoritario y el democréatico. El
liderazgo autoritario se asoci6 con niveles mas bajos de motivacion y escasa participacion,
lo que favoreci6 la aparicion de conductas relacionadas con la renuncia silenciosa. En
contraste, el liderazgo democratico gener6 un ambiente mas colaborativo, con mejor
comunicacion y un sentido de pertenencia mas sélido. Asimismo, se identificaron factores
criticos como la falta de reconocimiento, la ausencia de incentivos y la inexistencia de un
plan de desarrollo profesional, los cuales influyen directamente en la desmotivacion del

personal.



A partir de los resultados, se disefid e implemento la propuesta de mejora enfocada

en fortalecer el liderazgo participativo y la comunicacion interna. Esta propuesta incluyo:

(1 capacitaciones en liderazgo, motivacion y trabajo en equipo;

[1 creacion de un programa institucional de reconocimiento a la trayectoria y al desempefio;

[1 apertura de vacantes para promocion interna; y

[1 instalacion de buzones de quejas, sugerencia, denuncias y felicitaciones como canal formal

de participacion.

La implementacion de la propuesta generd avances significativos, entre ellos un
mayor involucramiento por parte del personal, mejoras en la comunicacién entre mandos
medios y trabajadores, ascensos internos basados en el mérito y una percepcion mas positiva
del reconocimiento y la valoracion del trabajo, concluyendo que el liderazgo ejercido por los
mandos medios influye de forma determinante en la aparicién de conductas asociadas a la
renuncia silenciosa; y que el fortalecimiento de estilos participativos y transformacionales,
acompafiado de mecanismos formales de comunicacién y reconocimiento, contribuye
significativamente a mejorar el compromiso laboral, el clima organizacional y la

productividad de la empresa.

Este trabajo de investigacion esta estructurado en cuatro capitulos y organizado de
manera secuencial: en primer lugar, se expone el planteamiento del problema, en el que se
describe la situacién encontrada y las interrogantes que dieron origen a la investigacion; en
segundo término, se presenta el marco tedrico, integrado por los fundamentos conceptuales

sobre liderazgo, motivacién, comportamiento organizacional y renuncia silenciosa;



posteriormente, se detalla la metodologia, los métodos de recoleccién y andlisis de datos;
enseguida se presentan los resultados obtenidos a partir de las encuestas aplicadas al personal
permanente; y finalmente, se formulan las conclusiones y propuestas de mejora, orientadas a

fortalecer el liderazgo y el compromiso laboral dentro de la organizacion.



CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Este capitulo se desarrolla en dos niveles: tedrico y empirico. Este apartado permite
comprender el contexto general y particular en el que surge el fenémeno de estudio, asi como

la justificacion de su relevancia en el ambito organizacional.

1.1 Descripcion del problema tedrico y empirico

En esta seccion se explora el liderazgo como un elemento central en la gestion
organizacional, abordando distintas perspectivas y teorias que explican su evolucion desde
un enfoque individual hasta uno méas dindmico y contextual. Se revisan aportes de autores
como Maxwell, Chiavenato, Bass y otros, quienes coinciden en que el liderazgo impacta
directamente en el compromiso, la motivacién y la productividad del personal.

El liderazgo ha sido un tema central en los estudios de administracion y
comportamiento organizacional desde hace décadas. Este se define como el proceso de influir
en las personas para alcanzar metas compartidas. Implica la capacidad de un individuo para
guiar y motivar a otros hacia el logro de objetivos organizacionales, personales o sociales,
adaptandose a diversas situaciones y necesidades.

John Maxwell define el liderazgo como la capacidad de influir en otros. Para él, el
liderazgo no se trata de titulos o posiciones, sino de influir en la vida de otras personas.
Maxwell destaca que el liderazgo se aprende y perfecciona con el tiempo, y que la verdadera

medida del liderazgo es la influencia (Maxwell,1999).

El liderazgo indicado por diversos autores es un concepto mitolégico (Cohen &

March, 1974), es una de las inquietudes mas antiguas del mundo Bass (1990), y uno de los



temas mas elusivos, marginados y discutidos en las ultimas décadas (Podolny, Khurana &
Hill-Popper (2005). Se han establecido diferentes teorias acerca del liderazgo y se han
debatido durante afios si el liderazgo es una competencia que puede ser aprendida y
desarrollada, o si es una propiedad propia del individuo (Chiavenato, 2009). En la actualidad
estd comprobado que el liderazgo se forma por una serie de habilidades que se adquieren con
el aprendizaje. Debido a esto en los ultimos afios se han estado generando ofertas para el
desarrollo de esta competencia (Hughes, Ginnett & Curphy, 2007). En un principio las
investigaciones del liderazgo eran realizadas desde una perspectiva individual. Sin embargo,
en el presente, el estudio del liderazgo se enfoca no solo en el lider, sino también en los
seguidores, entorno, cultura y contexto. El liderazgo ya no es descrito Unicamente como una

caracteristica individual, sino mas bien como una dindmica global, compleja y social.

El liderazgo juega un rol fundamental en el compromiso y la satisfaccion de los
trabajadores. Sin embargo, cuando el liderazgo es deficiente puede generar un entorno laboral
desmotivador. Esto fomenta el fendmeno de la renuncia silenciosa (quiet quitting)!, en el cual
los empleados cumplen Unicamente con las tareas minimas requeridas sin involucrarse

emocional o profesionalmente.

La renuncia silenciosa no solo afecta el desempefio individual, sino también la moral

colectiva, la productividad y la retencion del talento, especialmente en contextos donde los

! quiet quitting, fendomeno que nace y se refiere a la actitud de trabajo y que surge por falta
de liderazgo efectivo, estrés laboral y la ausencia de reconocimiento.



empleados sienten que su voz no es escuchada o que no cuentan con un liderazgo que

promueva su desarrollo.

La renuncia silenciosa se refiere a la tendencia de los empleados a hacer Unicamente
lo minimo requerido en su puesto de trabajo, sin mostrar compromiso extra que normalmente
se asocia con un alto rendimiento. Este comportamiento no implica una renuncia formal, pero
si una retirada emocional y psicologica del trabajo. Este fendmeno puede ser entendido como
una respuesta a la insatisfaccion laboral, la falta de reconocimiento, o la percepcion de que

no hay oportunidades de crecimiento en la organizacion.

El interés por la renuncia silenciosa ha crecido a medida que las organizaciones y los
investigadores buscan comprender mejor las dinamicas de compromiso laboral. Con el
ingreso de nuevas generaciones en el mercado laboral, la situacion ha adquirido nuevas
dimensiones, con empleados que priorizan el equilibrio entre la vida laboral y personal, y

gue buscan un sentido mas profundo en su trabajo.

El impacto de la renuncia silenciosa en las organizaciones puede ser profundo. A
simple vista, se observa una disminucion en la productividad y en la calidad del trabajo, asi
como un aumento en los niveles de estrés entre los comparieros de equipo que deben
compensar la falta de compromiso. A largo plazo, este fendmeno puede deteriorar la cultura

organizacional, disminuir la innovacion y aumentar la rotacion de personal.

De acuerdo con Aydin (2022), en el entorno actual de la empresa, se ha detectado un
fendmeno conocido como “renuncia silenciosa™ entre los empleados. Este término describe
una situacion en la que los trabajadores, aunque contindan en sus puestos, han reducido

significativamente su compromiso y esfuerzo, limitandose a cumplir solo con lo
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estrictamente necesario para sus funciones. Este comportamiento se evidencia en la falta de
proactividad para participar en nuevos proyectos, una menor implicaciéon en actividades
adicionales, y una desmotivacion creciente hacia el desarrollo profesional dentro de la

organizacion.

Segln Rueda y Giraldo (2023), el término renuncia silenciosa es un fendmeno que
nace del inglés quiet quitting y se refiere a la actitud de trabajo, donde el colaborador se limita
a cumplir solo con los deberes establecidos dentro de su labor de trabajo, es decir, no da horas

extras, ni asume responsabilidades que no le competen (Rueda & Giraldo, 2023).

Tal como lo sugiere Mahand, en otras palabras, es una tendencia que promueve que
los empleados hagan Unicamente lo que les corresponde de acuerdo a su contrato de trabajo,
no aceptan dedicar mas horas de trabajo y sacrificar su tiempo libre sin que este sea

remunerado (Mahand, 2023).

Este término puede llegar a ser un tema controversial, debido a que para los directivos
o personal de recursos humanos es una amenaza que sus empleados apliquen la renuncia
silenciosa, sin embargo, esta ha sido una posicion que han asumido algunos trabajadores en

respuesta al agotamiento y la excesiva demanda por parte de las empresas donde laboran.

Actualmente este fendmeno viene tomando fuerza y genera ruido a nivel
organizacional, por lo cual se contempla identificar los factores internos y externos que se

presentan dentro de las empresas y a raiz del cual surge la renuncia silenciosa.

La renuncia silenciosa es la insatisfaccion que pueden presentar los diferentes
colaboradores de una organizacion frente a sus condiciones de trabajo dando lugar a diversos

fendmenos que reaccionan ante una cultura que promueve el exceso de trabajo como sefial
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de adaptabilidad, éxito y profesionalismo; todo esto acompariado de un liderazgo abusivo,
un mal clima laboral, inequidad y baja motivacion es lo que impulsa a querer conocer mas

de este fendmeno.

La renuncia silenciosa se presenta cuando los empleados no abandonan formalmente
su puesto de trabajo, pero han dejado de estar comprometidos y no realizan esfuerzos
adicionales més all4 de lo minimo requerido. Esta situacion tiene un impacto negativo
significativo en la productividad, en la moral y en el ambiente laboral de una empresa, donde

el trabajo en equipo y el compromiso son esenciales para el éxito operativo.

Este fendmeno ha ganado relevancia en el ambito organizacional, generando un
impacto significativo en las empresas. Por ello, es crucial identificar los factores que
contribuyen a la aparicion de la renuncia silenciosa. Este estudio se enfoca en analizar como
estos factores afectan el desempefio de los empleados y cémo influyen en su decision de
permanecer en la organizacion o buscar otras oportunidades. Comprender estas dinamicas
sera fundamental para desarrollar estrategias que solucionen este problema y promuevan un

entorno laboral comprometido y productivo.

La renuncia silenciosa es una situacion que se da en el ambito laboral y que ha ganado
atencion en los dltimos afios, especialmente en el contexto de cambios profundos en las
expectativas laborales y la cultura organizacional. Aunque el término es relativamente nuevo,
la raiz de este concepto en el que los empleados que disminuyen su nivel de compromiso y

participacion en el trabajo han sido estudiados durante décadas.

A pesar de la creciente atencion que ha recibido la renuncia silenciosa, aun existen

varios aspectos de este fendmeno que no se comprenden del todo. Aungue se han propuesto
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diversas estrategias para enfrentar la renuncia silenciosa, como el fortalecimiento de la
cultura organizacional o la implementacion de programas de reconocimiento para los
empleados, todavia se carece de pruebas empiricas que respalden la efectividad de estas

intervenciones.

Son diversos los factores que contribuyen a la renuncia silenciosa, entre estos la
cultura organizacional, los incentivos y las oportunidades de crecimiento profesional. En la
actualidad hay investigaciones donde se sefiala la influencia de factores externos como la
incertidumbre econémica y las expectativas cambiantes de las nuevas generaciones de

trabajadores.

De acuerdo con Caldwell (2021), las razones detras de este fendmeno son diversas,
y pueden incluir la falta de compromiso con el desarrollo profesional, la falta de valoracién
de los empleados, insatisfaccion laboral, carga de trabajo excesiva, fallo en el abordaje de
diversidad e inclusion y una cultura organizacional que no estimula la motivacion ni el
compromiso. Este problema no solo afecta el bienestar de los empleados, sino que también
repercute directamente en la productividad, la capacidad de innovacion, y la eficiencia
general de la empresa. Los signos de la renuncia silenciosa se han vuelto mas notables a
través de varios indicadores clave, como la disminucion en la calidad del trabajo, un
incremento en las ausencias no planificadas, y una moral baja entre los equipos de trabajo.
Si no se interviene de manera efectiva, este problema podria resultar en una mayor rotacion
de personal, lo que afectaria la estabilidad y el rendimiento de la empresa a largo plazo. El

panorama para las organizaciones en relacion con el quiet quitting sigue siendo negativo.
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Segun lo indicado por Natsja Pevec, la renuncia silenciosa, es un fendmeno que ha
recibido poca atencion en la investigacion académica, lo que ha dejado una brecha en el
conocimiento sobre sus causas y consecuencias. Aunque se reconoce su importancia y se
percibe que el tema esta siendo tratado, la falta de investigacion cientifica ha limitado la
comprension de este concepto. La posible disminucion en la participacion activa de los
empleados tiene el potencial de generar efectos negativos tanto en la economia como en la
sociedad en general, afectando la productividad y el rendimiento organizacional. Por lo tanto,
es crucial llevar a cabo estudios detallados que no solo profundicen en los factores que
contribuyen a la renuncia silenciosa, sino que también ayuden a desarrollar estrategias

efectivas para prevenir este hecho dentro de las empresas (Pevec, 2023).

Este suceso se ha transformado en un problema en expansion dentro de numerosas
organizaciones. Los empleados desmotivados o insatisfechos pueden distanciarse de sus
responsabilidades laborales sin que los gerentes lo perciban, lo que puede impactar de manera

considerable en la productividad y en la moral del equipo.

Natsja Pevec (2023) menciona que la necesidad de investigaciones mas profundas
para entender mejor el quiet quitting y desarrolla estrategias efectivas para prevenirlo,
mientras que Rueda y Giraldo (2023) indican que esta actitud puede ser una respuesta al
agotamiento y a las demandas excesivas por parte de las empresas. EI fendmeno ha ganado
fuerza y representa un desafio significativo para las organizaciones, que deben evaluar tanto

los factores internos como externos que contribuyen a su aparicion.

No esta claro cédmo la renuncia silenciosa afecta las trayectorias profesionales de los

trabajadores a largo plazo. En particular, se necesita mas evidencia sobre si los empleados
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que adoptan esta actitud enfrentan mayores obstaculos para progresar en sus carreras o i,
con el tiempo, logran adaptarse a nuevas formas de trabajo que permiten un mejor equilibrio
entre su vida personal y profesional. Aunque este fendmeno se asocia frecuentemente con los
Millennials y la Generacion Z, no se ha investigado lo suficiente como las generaciones
mayores participan en la renuncia silenciosa, ni como estas tendencias podrian evolucionar a

medida gque las generaciones mas jovenes asumen posiciones de liderazgo.

Estas &reas de contingencia destacan la necesidad de llevar a cabo investigaciones
profundas para comprender en su totalidad la naturaleza y las consecuencias de la renuncia

silenciosa en el contexto laboral actual.

El liderazgo y la renuncia silenciosa estan estrechamente relacionados porque la
calidad y estilo de liderazgo pueden influir de manera sustancial en la motivacion y
compromiso de los empleados. La renuncia silenciosa, entendida como el fendmeno donde
los empleados hacen o minimo necesario para cumplir con su trabajo sin involucrarse mas

alla, a menudo es un sintoma de fallas en el liderazgo.

Por lo tanto, el liderazgo desempefia un papel central en la prevencion o el

agravamiento de la renuncia silenciosa.

Esta parte se enfoca en la manifestacion concreta del fendbmeno en el entorno
organizacional contemporaneo. Se presentan datos de estudios recientes a nivel mundial,
nacional y local que evidencian la creciente presencia de la renuncia silenciosa y su relacion
con la falta de liderazgo efectivo. Estudios realizados por State of the Global Workplace 2023

de Gallup, el 59% de los trabajadores a nivel mundial se encuentran en situacion de renuncia
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silenciosa, En Europa, esta cifra asciende al 79%, indicando una alta prevalencia de

empleados que no estan comprometidos activamente con sus organizaciones.

Estos datos indican la importancia de estilos de liderazgo efectivos en la promocion
del compromiso laboral y la mitigacion de la renuncia silenciosa. Implementar précticas de
liderazgo transformacional puede ser clave para aumentar la satisfaccion y el compromiso de

los empleados, reduciendo asi la incidencia de este fenémeno.

En Meéxico, la renuncia silenciosa es un fendmeno creciente que afecta la
productividad y el ambiente laboral. Diversos estudios indican que una proporcion
significativa de los trabajadores mexicanos se encuentran emocionalmente desconectada de
su organizacion; de acuerdo con Gallup (2023), el 73% de los empleados presenta bajo
compromiso laboral. Asimismo, se ha identificado que el liderazgo es un factor determinante
en este comportamiento, pues el 70% de la variacion en el compromiso de los colaboradores

esta directamente influida por su jefe inmediato (Gallup, 2015).

Por otro lado, los niveles elevados de estrés laboral también contribuyen a la adopcion
de conductas asociadas a la renuncia silenciosa. Segun el informe de Gallup (2023), el 48%
de los trabajadores mexicanos experimenta estrés diario, lo que incrementa la probabilidad
de desconexién emocional como mecanismo de proteccion ante ambientes exigentes o poco

reconocidos, Gallup (2023), INEGI (2022).

Estos datos realzan la necesidad de que las organizaciones en México revisen y
mejoren sus préacticas de liderazgo, reconozcan adecuadamente el esfuerzo de sus empleados
y promuevan un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal para contrarrestar la

tendencia de la renuncia silenciosa. Chiavenato (2020), Bass & Riggio (2006).
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En México, la renuncia silenciosa se ha convertido en un fendmeno que afecta de
manera creciente a las organizaciones, incluido el estado de Sinaloa. Aunque no se dispone
de indicadores especificos para la regién, estudios nacionales sefialan que factores como
bajos salarios, falta de reconocimiento y estilos de liderazgo ineficaces contribuyen a la
desmotivacion y al distanciamiento emocional de los trabajadores (Gallup, 2023; Manpower

Group, 2022).

En el &mbito estatal, se han realizado investigaciones que destacan la importancia del
liderazgo en el bienestar y desempefio laboral. Un estudio aplicado a empresas
agroindustriales del noroeste de México encontrd que el liderazgo transformacional mantiene
una relacién positiva con la felicidad en el trabajo, particularmente en dimensiones como la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (Ramos-Ochoa et al., 2020). De igual
forma, investigaciones desarrolladas en la Universidad Auténoma de Sinaloa han mostrado
que los factores motivacionales y el liderazgo influyen significativamente en la productividad
y el desempefio, subrayando la necesidad de estilos directivos mas participativos y orientados
al desarrollo del personal (Valenzuela, 2021; Lépez-Beltrén, 2019).

En lo local, las empresas enfrentan diversas situaciones como lo es el caso de la
empresa comercializadora dedicada a la exportacién de productos frescos, empresa lider en
su ramo y generadora de empleo de la region denominada MO saludables, que para fines de
esta investigacion, se utiliza como seudénimo con el propdsito de resguardar la identidad real

de la empresa estudiada, una comercializadora y exportadora de mango con mas de 16 afios
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de operacion y 60 empleados permanentes? distribuidos en tres sucursales, enfrenta desafios
relacionados con la retencién del talento y la productividad. De acuerdo con sus reportes
internos, en los ultimos dos afios ha experimentado un incremento del 20% en la rotacion de
personal y una disminucion del 15% en la productividad por empleado. Asimismo, las
evaluaciones internas sugieren un bajo nivel de participacion en actividades
complementarias, lo cual refleja sefiales de desmotivacion laboral. Esta situacion esta
afectando el cumplimiento de los estandares de calidad requeridos por los clientes,
incrementando los costos operativos debido a la contratacion y capacitacion recurrente de

personal temporal.

Ante este escenario, resulta necesario comprender las dindmicas internas que influyen
en el desempefio y compromiso laboral del personal, con el fin de disefiar estrategias que

promuevan un ambiente de trabajo positivo y alineado con los objetivos organizacionales.

Por lo anterior se busca comprender las dinamicas internas que influyen en el
desempefio y compromiso laboral de la empresa que fomenten un ambiente de trabajo

positivo y alineado con los objetivos organizacionales.

A través de un enfoque empirico, se buscara identificar las caracteristicas especificas

del liderazgo que contribuyen a este fenémeno.

2 Permanente, se utiliza para referirse a aquellos trabajadores que cuentan con un contrato
de planta o base, es decir, que mantienen una relacion laboral estable y continua con la
empresa.
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En la actualidad, las organizaciones han evolucionado significativamente, lo que ha
generado retos importantes en la administracion de la gestion del talento humano dentro de
las empresas comercializadoras. Uno de los retos mas notables es la incidencia de la renuncia
silenciosa, un fendmeno en el que los trabajadores limitan sus esfuerzos al minimo requerido
sin abandonar formalmente sus puestos. Este comportamiento puede atribuirse a una
combinacion de varios factores, como la falta de reconocimiento, el cansancio emocional y
la percepcion de liderazgos poco efectivos, lo que repercute directamente en el desempefio

organizacional.

El liderazgo dentro de estas empresas desempefia un rol principal en la motivacion y
compromiso del personal. Estudios recientes han evidenciado que estilos de liderazgo
transformacional pueden reducir significativamente la incidencia de comportamientos

pasivos como la renuncia silenciosa, mientras que estilos autocraticos tienden a empeorarlos.

Sin embargo, esta problematica no solo afecta las situaciones laborales internas, sino

que repercuten en los resultados de la empresa.

Este estudio se centrara en analizar las variables de liderazgo y su relacion con el
desempefio en los mandos medios de supervision dentro de la empresa MO Saludables,
ubicada en Escuinapa, Sinaloa. La investigacion abarcara los departamentos de operacion:
Inocuidad, Operaciones y Mantenimiento, areas criticas para el cumplimiento de los
objetivos empresariales, donde se ha observado una disminucion en el desempefio y el
compromiso de los empleados durante los Gltimos meses y se ha identificado un escaso o

nulo liderazgo en estos niveles de supervisién, lo cual podria estar influyendo negativamente
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en el desempefio del personal, la coordinacion de actividades y el cumplimiento de metas de

la empresa, pues son departamentos clave para la operacion.

El analisis se delimitara geogréaficamente a la sede en Escuinapa, Sinaloa y abarcara
el periodo comprendido entre mayo de 2024 y julio de 2025. Durante este tiempo, se buscara
comprender las causas inherentes de esta situacion, identificando factores internos y externos
que limitan el ejercicio del liderazgo en estos puestos, con el propdsito de proponer
estrategias que fortalezcan las capacidades de los mandos medios y optimicen su impacto en

el funcionamiento integral de la empresa.

El analisis empirico permite delimitar el problema en tiempo, espacio y poblacién de
estudio, y muestra la necesidad de investigar de forma especifica como los estilos de
liderazgo ejercidos por los mandos medios influyen en la aparicién de la renuncia silenciosa.
Este contexto otorga validez y pertinencia al problema planteado, fundamentando la

necesidad de intervencion desde un enfoque estratégico y organizacional.

Analizar cdmo influyen los estilos de liderazgo ejercidos por los mandos medios en
la renuncia silenciosa de los trabajadores permanentes dentro de una empresa
comercializadora en Escuinapa, con el fin de comprender mejor este fendmeno y aportar

propuestas que favorezcan un ambiente laboral mas comprometido.

Aunado a lo anterior en el presente estudio, se determinan las siguientes variables:

Variable: Independiente. Liderazgo.
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o ¢Qué queremos medir? Estilos de Liderazgo (transformacional,
transaccional, laissez-faire, participativo, autoritario).
o Nivel de comunicacién y retroalimentacion.

o Capacidad de motivar, apoyar y reconocer a su equipo.

Variable: Dependiente. Renuncia silenciosa.

o ¢Qué queremos medir? Conductas relacionadas con el minimo
cumplimiento

. Desconexion emocional o desmotivacion.

o Baja iniciativa o participacion voluntaria

o Percepcion de abandono sin dejar el trabajo formalmente.

1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo general
Analizar la relacion del estilo de liderazgo ejercido por los mandos medios y la
presencia, los factores asociados y las manifestaciones de la renuncia silenciosa en los

trabajadores permanentes de una empresa comercializadora en Escuinapa.

1.2.2 Objetivos especificos

De cada una de estas dos variables se formularon objetivos especificos

Variable independiente: Liderazgo

1. Caracterizar el estilo de liderazgo predominante entre los mandos medios de la

empresa comercializadora.
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2. Analizar la percepcion de los empleados sobre el liderazgo que reciben de los mandos
medios.
3. Identificar el impacto del liderazgo en la conformacion de un ambiente de trabajo

saludable.

Variable dependiente: Renuncia silenciosa

1. ldentificar las manifestaciones de la renuncia silenciosa en los trabajadores
permanentes.

2. Describir las manifestaciones conductuales de la renuncia silenciosa en la empresa.

3. Proponer estrategias orientadas a disminuir los niveles de renuncia silenciosa
identificados, fortaleciendo la participacion, el involucramiento y el compromiso
laboral.

4. Disefar estrategias orientadas al fortalecimiento del liderazgo y a la disminucion de

la renuncia silenciosa.

1.3 Preguntas de investigacion

De este objetivo principal y especificos se construyen las preguntas de investigacion

1.3.1 Pregunta general
¢Qué relacidn existe entre el estilo de liderazgo ejercido por los mandos medios y la
presencia, los factores asociados y las manifestaciones de la renuncia silenciosa en los

trabajadores permanentes de una empresa comercializadora en Escuinapa?
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1.3.2 Preguntas especificas

1. ¢Cual es el estilo de liderazgo que predominante entre los mandos medios en la
empresa comercializadora?

2. ¢Como perciben los trabajadores permanentes el liderazgo ejercido por los mandos
medios en la empresa?

3. ¢De qué manera influye el liderazgo de los mandos medios en la construccion de un
ambiente laboral saludable dentro de la empresa?

4. ¢Qué manifestaciones de renuncia silenciosa se presentan entre los trabajadores
permanentes de la empresa?

5. ¢Cudles son las conductas especificas que evidencian la presencia de renuncia
silenciosa dentro de la organizacion?

6. ¢Qué estrategias podrian implementarse para reducir la renuncia silenciosa y
fortalecer la participacion, el involucramiento y el compromiso de los trabajadores?

7. ¢Qué tipo de estrategias de fortalecimiento del liderazgo contribuirian a disminuir la

renuncia silenciosa en la empresa?

1.4 Hipotesis de la investigacion
De los objetivos y las preguntas se plantea la siguiente hip6tesis de la investigacion

que se buscan identificar si se acepta o si se rechaza.

1.4.1 Hipdtesis general:
Existe una relacién significativa entre el estilo de liderazgo ejercido por los mandos
medios y la presencia, los factores asociados y las manifestaciones de la renuncia silenciosa

en los trabajadores permanentes de una empresa comercializadora de Escuinapa.
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1.4.2 Hipdtesis especificas:

. El estilo de liderazgo ejercido por los mandos medios influye de
manera significativa en el nivel de renuncia silenciosa observado en los trabajadores
permanentes.

. La percepcion del liderazgo ejercido por los mandos medios se asocia
con las manifestaciones de renuncia silenciosa en los trabajadores permanentes.

. Un liderazgo efectivo contribuye significativamente a la creacion de
un ambiente laboral saludable y reduce las conductas vinculadas a la renuncia
silenciosa.

. Existen manifestaciones conductuales de renuncia silenciosa que se
relacionan con préacticas de liderazgo inadecuadas.

. Las estrategias orientadas al fortalecimiento del liderazgo disminuiran

los niveles de renuncia silenciosa entre los trabajadores permanentes.

1.5 Justificacion de la investigacion
En las organizaciones modernas, el liderazgo de los mandos medios desempefia un
papel crucial en la motivacion y compromiso de los empleados. Sin embargo, en muchas
empresas, la falta de estrategias efectivas de liderazgo ha propiciado la aparicion de
fendmenos como la renuncia silenciosa, en la que los trabajadores limitan su desempefio al
minimo requerido, afectando directamente la productividad, la unién del equipo y el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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La empresa comercializadora en Escuinapa, por su relevancia dentro del sector
agroindustrial y su impacto en la economia local, enfrenta desafios relacionados con el
compromiso laboral de sus trabajadores permanentes. Aunque se han observado indicadores
que podrian estar asociados con la renuncia silenciosa, como la disminucién en la
participacion en proyectos adicionales y el bajo nivel de motivacién, no existen estudios
previos que hayan explorado la influencia especifica del liderazgo de los mandos medios en
este fendbmeno. Este vacio de conocimiento limita la capacidad de la organizacion para
disefiar estrategias efectivas que promuevan un ambiente laboral positivo y aumenten el nivel

de compromiso de sus empleados.

Esta investigacion es relevante porque busca entender como el liderazgo de los
mandos medios influye en la renuncia silenciosa de los trabajadores permanentes,
proporcionando informacion clave para la toma de decisiones. Al identificar los factores
especificos del liderazgo que contribuyen a este fendbmeno y como estos impactan en el
compromiso laboral, sera posible proponer estrategias concretas para fortalecer las
competencias de liderazgo y, con ello, reducir la renuncia silenciosa. Esto no solo beneficiara
a la empresa comercializadora, sino que también servira como referencia para otras

organizaciones en la regién y en sectores similares.

Desde una perspectiva académica, este estudio contribuye al desarrollo del
conocimiento en torno a la gestion de recursos humanos y el liderazgo organizacional, temas
de creciente interés en un contexto laboral cada vez mas dinamico y competitivo. Asimismo,
desde el punto de vista préactico, los resultados de esta investigacion permitiran a la empresa
optimizar su desempefio organizacional, mejorar la satisfaccion de sus empleados y fortalecer

su posicion en el mercado.
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Por ultimo, abordar la renuncia silenciosa es fundamental no solo para mejorar la
productividad, sino también para promover un ambiente laboral en el que los empleados
puedan sentirse valorados y motivados, generando un impacto positivo en su bienestar
personal y profesional. Este enfoque integral refuerza la relevancia de este estudio para el

ambito empresarial y social.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO
2.1 Marco contextual

El presente capitulo desarrolla el marco tedrico que sustenta esta investigacion,
abordando dos variables clave: el liderazgo y los comportamientos laborales asociados al
bajo compromiso organizacional. En primer lugar, se revisan las principales teorias,
enfoques y modelos de liderazgo que explican cdmo los mandos medios pueden influir en
la motivacion y desempefio del personal. Posteriormente, se examina el concepto de
renuncia silenciosa, entendida como un conjunto de actitudes que incluyen la desconexion
emocional, el cumplimiento minimo de funciones y la falta de involucramiento en
actividades adicionales. Se analizan sus causas, consecuencias y el contexto sociolaboral
que ha favorecido su aparicion, asi como los factores internos de la organizacion que pueden
intensificar este fendmeno. La finalidad del marco es proporcionar una base conceptual
solida que permita interpretar los resultados del estudio y fundamentar propuestas de mejora
en la gestion del talento humanao.

En el transcurso de la historia, del liderazgo se ha hablado mucho debido a su
importancia en la historia de las organizaciones, ya sean sociales, politicas hasta incluso
militares. De igual forma, siempre ha sido un tema debatido entre personas y reconocidos
de los negocios. Sin embargo, no importando si el lider en la organizacion nace o se hace,
es indudable que gente lider es valorada en su empresa por ser impulsor y generador de
valor agregado en ella. En este sentido, los lideres inician un proceso de adaptacion y
complejidad, lo que les permite ser flexibles ante las circunstancias, muchas de ella,
adversas (Juarez y Contreras, 2012, p. 48).

Para un buen funcionamiento de liderazgo en las organizaciones, se sugiere plantear

modelos que permitan comprender la complejidad de las organizaciones y la relacion entre
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los agentes internos (lideres y seguidores) quienes son los que hacen parte de la ordenacion.
Desde esta perspectiva, el enfasis del liderazgo se centra mas en la adaptacion que en el
control y la autoridad, esto significa que el lider desempefie menos su rol y se dedique mas
a las relaciones; esto significa que €l ya no ejerce una influencia lineal y directa, sino
indirecta, interdependiente y multidireccional (Hazy, Goldstein y Lichtenstein, 2007, p. 5).

Aunado a lo anterior, John Maxwell, autor de obras sobre gerencia como Las 21
leyes irrefutables del liderazgo y Las 21 cualidades indispensables de un lider: conviértase
en la persona que otros querran seguir, los lideres excepcionales son aquellos que consiguen
que los grupos que dirigen desarrollen un rendimiento superior. En el mismo sentido,
Raymond B. Cattel (1957), creador de la Teoria del rasgo, recoge el concepto de liderazgo
como la generacion de un cambio efectivo en el rendimiento del grupo.

Consecuentemente, las organizaciones dependen para crecer y perdurar del
liderazgo, de sus dirigentes y esto es valido tanto para las que tienen fines de lucro y las que
no, y debido a que las organizaciones dependen del lider, es necesario observar qué aspectos
de este son importantes.

Por consiguiente, un buen lider debe reunir cuatro condiciones: compromiso con la
misién, comunicacion de la visién, confianza en si mismo e integridad personal. Pero no
solo se trata del cumplimiento rigido de condicionamientos, también debe desemperfiarse
con ciertas virtudes (prudencia, templanza, justicia y fortaleza) que lo van a guiar en la

buena toma de sus decisiones (Choi, Dooley & Rungtusanatham, 2001, p. 350).

La renuncia silenciosa es una situacion que se da en el entorno laboral y que esta en
la lupa en los ultimos afios, especialmente por los cambios en las expectativas laborales y la

cultura organizacional. Aungue el término es relativamente nuevo, la raiz de este concepto
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en el que los empleados que disminuyen su nivel de compromiso y participacion en el trabajo

han sido estudiados durante décadas.

La renuncia silenciosa se refiere a la tendencia de los empleados a hacer Unicamente
lo minimo requerido en su puesto de trabajo, sin mostrar compromiso extra que normalmente
se asocia con un alto rendimiento. Este comportamiento no implica una renuncia formal, pero
si una retirada emocional y psicologica del trabajo. Este fendmeno puede ser entendido como
una respuesta a la insatisfaccion laboral, la falta de reconocimiento, o la percepcion de que

no hay oportunidades de crecimiento en la organizacion (Kahn W., 1990).

El interés por la renuncia silenciosa ha crecido a medida que las organizaciones y los
investigadores buscan comprender mejor las dinamicas de compromiso laboral. Con el
ingreso de nuevas generaciones en el mercado laboral, la situacion ha adquirido nuevas
dimensiones, con empleados que priorizan el equilibrio entre la vida laboral y personal, y

que buscan un sentido mas profundo en su trabajo (Schaufeli, Leiter & Maslach, 2001).

Entre los factores que contribuyen a la renuncia silenciosa, estan la cultura
organizacional, los incentivos y las oportunidades de crecimiento profesional. En la
actualidad hay investigaciones donde se sefiala la influencia de factores externos como la
incertidumbre econémica y las expectativas cambiantes de las nuevas generaciones de

trabajadores.

El impacto de la renuncia silenciosa en las organizaciones puede ser profundo. A
simple vista, se observa una disminucion en la productividad y en la calidad del trabajo, asi
como un aumento en los niveles de estrés entre los comparieros de equipo que deben

compensar la falta de compromiso. A largo plazo, este fendmeno puede deteriorar la cultura
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organizacional, disminuir la innovacion y aumentar la rotacion de personal (Harter, Schmidt

& Hayes, 2002).

El término renuncia silenciosa puede llegar a ser un tema controversial, pues para
algunos directivos o personal de recursos humanos es una amenaza que sus empleados
apliquen la renuncia silenciosa, sin embargo, esta ha sido una posicion que han asumido
algunos trabajadores en respuesta al agotamiento y la excesiva demanda por parte de las

empresas donde laboran (Mahand, 2023).

A pesar de la creciente atencion que ha recibido la renuncia silenciosa, ain existen
varios aspectos que no se comprenden del todo. Aungue se han propuesto diversas estrategias
para enfrentar la renuncia silenciosa, como el fortalecimiento de la cultura organizacional o
la implementacién de programas de reconocimiento para los empleados, todavia carecemos

de pruebas empiricas que respalden la efectividad de estas intervenciones.

No esta claro cdmo la renuncia silenciosa afecta las trayectorias profesionales de los
trabajadores a largo plazo. En particular, se necesita mas evidencia sobre si los empleados
que adoptan esta actitud enfrentan mayores obstaculos para progresar en sus carreras 0 Si,
con el tiempo, logran adaptarse a nuevas formas de trabajo que permiten un mejor equilibrio
entre su vida personal y profesional. Aunque este fendmeno se asocia frecuentemente con los
Millennials y la Generacion Z, no se ha investigado lo suficiente como las generaciones
mayores participan en la renuncia silenciosa, ni como estas tendencias podrian evolucionar a

medida que las generaciones mas jovenes asumen posiciones de liderazgo.
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Esta incertidumbre destaca la necesidad de llevar a cabo investigaciones mas
profundas para comprender en su totalidad la naturaleza y las consecuencias de la renuncia

silenciosa en el contexto laboral actual.

Segtin la Real Academia Espafiola, el término “Liderazgo” tiene como significado
“situacion de superioridad en que se halla una institucion u organizacion, un producto 0 un

sector econdmico dentro de su dmbito”.

La idea de liderazgo tiene sus raices en el significado original de la palabra "liderar",
que proviene del término “laed”, utilizado en antiguas lenguas del norte de Europa como el
aleman, el noruego o el sueco. Este término hacia referencia a una "senda, ruta o trayecto”,
especialmente relacionado con el curso de un barco en el mar. Asi, el liderazgo puede
entenderse como acompafiar a un grupo en su camino, guiandolo hacia su destino,

manteniéndolo unido y asegurandose de gque todos sigan en la direccion correcta.

2.2 Marco teodrico variable 1

El liderazgo es un concepto amplio y multifacético que se ha estudiado en diversas
disciplinas, incluyendo la psicologia, la sociologia y la administracion de empresas. Segln
Bass y Bass (2009), el liderazgo se define como la capacidad de influir en un grupo de
personas para alcanzar objetivos comunes. En el &mbito organizacional, el liderazgo es
fundamental, ya que influye en la efectividad de los equipos y en el logro de los objetivos

estratégicos de la organizacion.

John C. Maxwell (2007), uno de los autores mas reconocidos en el campo del

liderazgo, define el liderazgo como la capacidad de influir en otros. Maxwell sostiene que el
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liderazgo no se limita a una posicidn jerarquica, Sino que es un proceso continuo que se basa
en la confianza, el caracter y la capacidad de inspirar a los deméas. Su modelo de los cinco
niveles (posicion, permiso, produccion, desarrollo de personas y respeto) es una guia practica

para construir liderazgo efectivo.

En el entorno empresarial, el liderazgo se define como la capacidad de influir, guiar
y coordinar a un equipo para alcanzar metas organizacionales. Segun Mintzberg (1980), la
principal funcién de un lider es motivar a su equipo para que trabaje con entusiasmo hacia
los objetivos planteados. Este proceso implica dirigir esfuerzos de manera efectiva, pero

también generar compromiso y fomentar la participacion.

Existen diferentes enfoques sobre el liderazgo. Algunos lo ven como un rol
centralizado, donde el lider toma las decisiones y el equipo las ejecuta, sin espacio para la
opinidn o influencia de los seguidores, lo que caracteriza un estilo mas autocréatico. Por otro
lado, hay perspectivas que consideran el liderazgo como una habilidad para inspirar y lograr
que el equipo participe activamente y se comprometa con las metas de la organizacion.

(Gomez,2008).

2.2.1 El liderazgo en mandos medios

Los mandos medios ocupan una posicion clave dentro de las organizaciones, ya que
actian como intermediarios entre la alta direccion y los empleados operativos. Estudios
recientes indican que su liderazgo es determinante en la retencion de talento y en la
motivacion de los equipos (Lopez, 2020). Maxwell (2007) enfatiza que los mandos medios
deben enfocarse en desarrollar relaciones de confianza y empatia con sus equipos para influir

positivamente en su desempefio y compromiso.
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El liderazgo en las organizaciones modernas ha evolucionado hacia un modelo en el
que los lideres estan al servicio de sus equipos. Este enfoque busca guiarlos y ofrecerles
oportunidades de crecimiento personal para que alcancen su maximo potencial, lo que
repercute positivamente en la productividad y el clima laboral. Como afirmé Steve Jobs, no

tiene sentido contratar personas inteligentes si no se les permite desarrollar su talento.

Un lider efectivo combina la exigencia con el ejemplo, apoyandose en una
comunicacion interna sélida para conectar con su equipo. Ademas, debe ser creativo,
promoviendo cambios y explorando nuevas formas de resolver problemas. Un rasgo esencial
de los grandes lideres es rodearse de personas altamente capacitadas, incluso cuando estas
superan sus propias habilidades. Este estilo de liderazgo fomenta la excelencia y considera

los errores como oportunidades de aprendizaje.

Aunque esta perspectiva representa un ideal, la practica ain muestra areas de mejora,
ya que muchas organizaciones no priorizan una cultura que valore el esfuerzo y el talento.
Como sefial6 John F. Kennedy, un lider inteligente es aquel que sabe rodearse de personas
mas inteligentes que él, reflejando la verdadera esencia de un liderazgo exitoso (Zalles,

2011).

A finales del siglo XX, una de las teorias mas destacadas sobre liderazgo fue el
enfoque personalista, que ponia el énfasis en las caracteristicas individuales del lider, como
su personalidad y capacidad de influencia. Sin embargo, a partir de mediados del siglo XXy
hasta los inicios del XXI, el enfoque cambid hacia el modelo situacional o funcionalista,

donde la atencion se centraba mas en la conducta del lider que en su personalidad.
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Desde principios del siglo XXI hasta la actualidad, han ganado relevancia las teorias
contingenciales, las cuales analizan la interaccion entre el estilo de liderazgo y las
caracteristicas especificas de la situacion en la que este se desarrolla. Entre estas teorias
destacan la teoria de la contingencia de Fiedler, la teoria de la trayectoria-meta de Robert
House, la teoria situacional del liderazgo de Paul Hersey y Kenneth Blanchard, y la teoria de
la decision normativa de Vroom-Yetton (1973) y Vroom-Jago (1990). Todas estas teorias se
enfocan en como el liderazgo se adapta a las condiciones y desafios particulares de cada

contexto (Geraldo, L., Mera, A. & Rocha Pérez, E., 2020).

En el liderazgo organizacional ha sido analizado desde diferentes enfoques teoricos,
destacando los modelos positivista, conductual y contingencial, con el objetivo de
comprender el comportamiento de los lideres en distintos contextos empresariales. Segun
Coronel (1996), no es posible definir un perfil universal de liderazgo basandose Gnicamente
en rasgos de personalidad, ya que estos varian significativamente segin el entorno y no

aplican de forma general (Tapia, Z. & Antequera, J., 2020).

2.2.2 Teoria de los Rasgos

En la teoria de los rasgos sobre liderazgo se ha centrado en estudiar las caracteristicas
personales, el comportamiento y la forma en que los lideres influyen en los demas. La idea
principal es que ciertos rasgos de personalidad, como las predisposiciones naturales, tienen
un impacto en como las personas reaccionan en diferentes situaciones. Por ejemplo, William
Sheldon (1942) clasific las caracteristicas fisicas en tres tipos: endomérfico, mesomorfico

y ectomorfo. Carl Jung (1921), distinguié entre personas introvertidas y extrovertidas,
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mientras que Gordon Allport (1937), describio los rasgos como patrones que influyen en

coémo alguien responde, integrando estimulos y comportamientos de manera coherente.

Wexley (1990) destacd que los lideres efectivos son aquellos que combinan
motivacion, habilidades técnicas, conocimientos y habilidades interpersonales adecuadas
para su rol. Ademas, usan su poder de manera sutil y no intimidante, lo que fomenta la
confianza y el compromiso en su equipo. Estos lideres también son flexibles y saben ajustar
su comportamiento segun las necesidades del momento, lo que les permite adaptarse a

diferentes contextos y situaciones.

2.2.3 Teoria Conductual o del Comportamiento

Esta teoria se basa en el estudio del comportamiento de las personas. Skinner (1988),
pionero en este enfoque, definid la conducta como un conjunto de eventos observables y las
condiciones externas que influyen en ellos. El objetivo principal es identificar los factores
externos que aumentan la probabilidad de que un comportamiento se repita en el futuro, asi
como aquellos que pueden modificarlo. Los métodos asociados con esta teoria buscan
reconocer patrones de comportamiento o actividades propias de lideres efectivos (Wexley y

Yuki, 1998).

A partir de este enfoque surgen tres estilos de liderazgo (Lewin, Lippit y White,

1939):

a) Autocratico o autoritario: El lider toma las decisiones sin consultar al

equipo.
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b) Democratico o participativo: Se fomenta la participacién y las
decisiones se toman de manera conjunta.

c) Laissez-Faire: El lider otorga plena autonomia al equipo.

Este enfoque considera elementos clave como el lider, los subordinados, los

resultados, la toma de decisiones, la comunicacion y la motivacion (Wexley y Yuki, 1990).

Entre las diferentes teorias, destacan aquellas basadas en las teorias psicologicas de
la personalidad, conocidas como teorias de la contingencia o situacionales. Este enfoque se
deriva del condicionamiento operante, el cual plantea que la conducta de una persona se
ajusta en funcidn de las consecuencias que genera. Es decir, el resultado de una accién o un
conjunto de acciones determina la probabilidad de que esa persona actle de manera similar
en el futuro. Si las consecuencias son positivas o refuerzan el comportamiento, es mas

probable gque se repita en situaciones similares.

2.2.4 Teorias Situacionales

Las teorias situacionales sostienen que no existe un estilo Unico de liderazgo efectivo,
sino que este debe ajustarse a las circunstancias especificas. Dentro de este enfoque, la Teoria
Situacional de Fred Fiedler propone que la efectividad del liderazgo depende de qué tan

favorable sea la situacion para el lider.

Fiedler identifica tres factores clave que determinan esta relacion:

a) Relaciones lider-miembro: La calidad del vinculo entre el lider y su

equipo, basada en confianza, aceptacion y cordialidad.
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b) Estructura de la tarea: Qué tan claras y definidas estan las metas, las
posibles soluciones y la manera de validar resultados.

c) Poder de posicion: El nivel de autoridad formal del lider, incluyendo
su capacidad para otorgar recompensas, imponer sanciones y tomar decisiones

importantes.

La Teoria de la trayectoria y la meta, desarrollada por House, plantea que el lider debe
guiar a sus subordinados hacia el logro de metas, eliminando obstaculos y brindando
oportunidades para que alcancen satisfaccion personal y profesional. La efectividad del
liderazgo depende de que los subordinados perciban las acciones del lider como una fuente
de satisfaccién inmediata o futura y de que exista una relacion clara entre el esfuerzo

realizado y los resultados obtenidos.

La teoria identifica cuatro estilos de liderazgo: el directivo, que organiza tareas y da
instrucciones claras; el apoyador, que muestra interés por el bienestar de los subordinados;
el participativo, que fomenta la colaboracion al considerar sugerencias; y el orientado a la
realizacion, que establece metas desafiantes para motivar al equipo. En esencia, esta teoria
destaca la importancia de un liderazgo flexible y adaptado a las necesidades del equipo y las

tareas para alcanzar el éxito.

La Teoria del Liderazgo Situacional, desarrollada por Hersey y Blanchard (2001),
sostiene que no existe un estilo Gnico de liderazgo que sea siempre efectivo. Segun esta teoria,
el lider debe adaptar su comportamiento en funcion de la situacion y del nivel de madurez de

su equipo. La madurez se define por la combinacion de dos factores: la capacidad, que
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incluye las habilidades, conocimientos y experiencia del equipo para realizar las tareas, y la

disposicion, que se refiere a la motivacion, confianza y compromiso de los subordinados.

El modelo identifica cuatro estilos de liderazgo que se ajustan al nivel de madurez del
equipo. Para equipos con baja madurez, el estilo de dirigir es el méas adecuado, ya que el lider
proporciona instrucciones claras y supervisa de cerca. Cuando los seguidores tienen algo de
capacidad, pero carecen de motivacion, se recomienda el estilo de persuadir, en el que el lider

motiva y explica las decisiones para fomentar el compromiso.

2.2.5 Teorias Contingenciales

Plantea que no existe un estilo Unico de liderazgo aplicable a todas las situaciones.
Por el contrario, el tipo de liderazgo adecuado depende de la situacion especifica. Por ello,
los elementos mas importantes en este enfoque son el lider, los seguidores, la situacion, el
contexto, la organizacion, la toma de decisiones, los objetivos y la comunicacion. Este
enfoque reconoce la necesidad de flexibilidad y adaptacién por parte del lider para responder

a las demandas del entorno.

Entre estas teorias se incluyen el modelo de decision normativa (Vroom-Yetton), que
evalUa el grado de participacion del equipo en el proceso de toma de decisiones, y el modelo
de liderazgo contingencial, que establece que la efectividad del lider depende de la

compatibilidad entre su estilo y las caracteristicas de la situacion. (Gomez, R, 2008).

2.2.6 Teoria de Liderazgo Contemporaneo

Segun Garcia-Solarte (2019), este enfoque abarca dos estilos principales de liderazgo:
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a) Transformacional: El lider inspira y transforma a sus seguidores,
promoviendo cambios significativos en sus valores, actitudes y desempefio.
b) Transaccional: Se basa en un intercambio donde los seguidores

obtienen beneficios tangibles (como recompensas) a cambio de su esfuerzo y lealtad.

Ambos estilos tienen como elementos esenciales a los seguidores, la organizacion, la
motivacion, los clientes y los objetivos. Este enfoque resalta como el liderazgo puede generar
una interaccion significativa entre los lideres y sus equipos, transformando no solo el

desempefio individual, sino también los resultados organizacionales.

Otros autores mencionan también el Liderazgo Emocional (Goleman, 2002) que se

basa en la inteligencia emocional del lider para generar empatia, confianza y compromiso.

En conjunto, estos enfoques ofrecen una vision integral del liderazgo, permitiendo
comprender como diferentes estilos y caracteristicas se adaptan a las necesidades de las

organizaciones y sus contextos especificos.

2.2.7 Teorias Emergentes

Las teorias emergentes del liderazgo abordan estilos que se centran en las cualidades
personales y éticas del lider, adaptandose a las necesidades contemporaneas de las

organizaciones.

El liderazgo carismatico destaca por la capacidad del lider de inspirar y atraer a los
demas mediante su carisma personal, generando confianza y motivacién en su equipo. Por
otro lado, el liderazgo auténtico se basa en la honestidad, la coherencia entre las acciones y

valores del lider, y su capacidad para actuar de manera genuina, fomentando relaciones
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transparentes. Finalmente, el liderazgo ético prioriza la justicia, la equidad y los principios
morales en cada decision, promoviendo un entorno organizacional basado en el respeto y la

responsabilidad.

En conjunto, estas teorias enfatizan la importancia de la integridad y la influencia
positiva del lider, resaltando su impacto en la cultura y el desempefio organizacional. Geraldo

Campos, L. A., Mera Sanchez, A. R.., & Rocha Pérez, E.,2020).

2.2.8 Estilos de liderazgo

Maxwell (2007) destaca que el liderazgo efectivo no esta ligado a un solo estilo, sino
gue combina varios enfoques seguln las necesidades del equipo y la situacion. El liderazgo es
un aspecto fundamental en las organizaciones, ya que influye directamente en la forma en
que los equipos trabajan, toman decisiones y alcanzan objetivos. A lo largo del tiempo, se
han identificado diversos estilos de liderazgo, cada uno con caracteristicas particulares que
se adaptan a diferentes contextos y necesidades. Entre los mas destacados se encuentran el
autoritarismo, donde el control recae principalmente en el lider; el liderazgo democratico,
qgue fomenta la participacion activa del equipo; y el estilo Laissez-Faire, que otorga plena

libertad a los colaboradores.

Ademas, estilos como el burocrético, el carismatico y el situacional responden a
diferentes enfoques organizacionales, mientras que el transformacional y el transaccional se
enfocan en la inspiracion y el intercambio de recompensas, respectivamente. Por otro lado,
los liderazgos formales e informales se distinguen por la estructura de poder, y aquellos
orientados a las tareas o0 a las personas priorizan, de manera especifica, los objetivos o el

bienestar del equipo. (Geraldo, L., Mera, A. & Rocha Peérez, E., 2020).
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1. Estilo de liderazgo autoritario

Es un estilo centrado en la autoridad del lider, donde las decisiones, normas y metas
se definen unilateralmente. Este enfoque enfatiza la obediencia y el control, priorizando la
disciplina sobre la participacion, lo que puede resultar efectivo en entornos de urgencia o
tareas rutinarias, pero reduce la autonomia y el compromiso del trabajador, (Chiavenato,

2020).

2. Estilo de liderazgo democratico

El liderazgo democratico es un estilo orientado a la participacién y la colaboracion,
en el cual el lider comparte la toma de decisiones con su equipo, promueve la comunicacion
abierta y valora las opiniones de los demas. Este enfoque genera un ambiente de confianza
que favorece la motivacion y el compromiso, fortaleciendo la cohesién del grupo y la

responsabilidad compartida (Chiavenato, 2020).

3. Estilo de liderazgo laissez-faire (dejar ser, libertad absoluta)

El liderazgo laissez-faire se caracteriza por la inaccion y la ausencia de direccion por
parte del lider, quien delega totalmente la toma de decisiones y la responsabilidad operativa
en los subordinados. Aunque ofrece libertad y autonomia, este estilo tiende a generar
desorganizacion, falta de compromiso y bajos niveles de rendimiento cuando los equipos

carecen de madurez o motivacion intrinseca.
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4. Estilo de liderazgo burocratico:

Este tipo de liderazgo es comun en entornos empresariales o politicos, donde el lider
actia mas como un jefe que como un guia para su equipo. En muchas organizaciones, las
personas que ocupan estas posiciones son seleccionadas principalmente por su nivel
academico o experiencia técnica en el area, pero no siempre por sus habilidades para liderar
0 manejar equipos de trabajo. Esto puede generar una desconexion, ya que a menudo no
logran integrarse como parte del equipo ni fomentar un ambiente de colaboracién. Ademas,
muchas empresas prefieren este enfoque de "jefatura” sobre el liderazgo, ya que buscan que
los empleados se limiten a cumplir 6rdenes sin cuestionar ni proponer ideas. Segin Gémez
Ortiz (2008), este modelo se enfoca mas en la obediencia que en la innovacion, lo que puede
limitar el desarrollo de los colaboradores y la creatividad organizacional. Aunque funcional
en ciertos contextos, este estilo carece del impacto positivo que un verdadero liderazgo puede
tener en la motivacién y el compromiso del equipo (Afiazco, Kiana, Valdivieso, Sanchez,

Guerrero, Bejarano, 2018).

5. Estilo de liderazgo carismético

El liderazgo carismatico se caracteriza por la habilidad del lider para conectar
emocionalmente con su equipo, inspirando confianza, entusiasmo y sentido de propdsito
compartido. Este estilo combina vision, empatia y comunicacion persuasiva para movilizar

a los colaboradores hacia metas comunes (Chiavenato, 2020).
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6. Estilo de liderazgo informal

El liderazgo informal es aquel que no depende del cargo ni de la estructura
organizacional, sino de la aceptacion del grupo. Surge de la capacidad del individuo para
guiar, influir y motivar a otros mediante su ejemplo, conocimiento y relaciones

interpersonales (Chiavenato, 2020).

7. Estilo de liderazgo formal

El liderazgo formal se sustenta en la autoridad institucional y la responsabilidad
oficial de dirigir equipos. Su efectividad depende de como el lider utilice el poder jerarquico

para guiar, motivar y generar confianza, evitando el autoritarismo, (Chiavenato, 2020).

8. Estilo de liderazgo orientado a las tareas

El liderazgo orientado a las tareas busca maximizar la productividad mediante la
claridad en las funciones, el control de procesos y la evaluacion constante del desempefio,

priorizando la eficacia sobre la relacion interpersonal (Chiavenato, 2020).

9. Estilo de liderazgo orientado a las personas

El liderazgo orientado a las personas se centra en fomentar relaciones de confianza,
empatia y respeto, reconociendo las necesidades individuales del trabajador como via para

mejorar el desempefio organizacional (Goleman, 2014).
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10. Estilo de liderazgo situacional

El liderazgo situacional implica ajustar el grado de direccion y apoyo del lider segin
la madurez o experiencia del equipo. Combina elementos de control, comunicacion y
motivacion de manera flexible, maximizando la efectividad en distintos contextos

organizacionales (Sdnchez Santa-Bérbara, E. 2000).

11. Estilo de liderazgo transaccional

Este estilo de liderazgo se enfoca en beneficiar tanto a los empleados como a la
empresa. Los lideres transaccionales suelen ofrecer bonificaciones o incentivos a los
empleados como recompensa por un buen desempefio, lo que genera motivacion para que
realicen su trabajo de manera mas eficiente. Segun Burns, quien desarrollo la teoria de este
estilo de liderazgo, el liderazgo transaccional ocurre cuando existe un intercambio de valor
entre el lider y los seguidores, que puede ser de tipo econémico, politico o incluso psicoldgico
(Burns, 1978). En otras palabras, este enfoque se basa en una relacién de reciprocidad: los
empleados reciben recompensas tangibles o reconocimiento a cambio de su esfuerzo y
resultados, lo que refuerza el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Este tipo de
liderazgo es ideal en contextos donde las metas estan claramente definidas y los incentivos
pueden actuar como una herramienta para mantener la motivacion y el compromiso del
equipo. Sin embargo, también es importante equilibrarlo con otros estilos, para no depender
Unicamente de recompensas como motor principal de motivacion (Afazco, Kiana,

Valdivieso, Sanchez, Guerrero, Bejarano, 2018).
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12. Estilo de liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional ha sido ampliamente estudiado por su impacto positivo
en las organizaciones. Este modelo se enfoca en los efectos que los lideres generan en sus
equipos, promoviendo cambios significativos mediante la motivacion, la confianza y la
inspiracion hacia metas comunes. Un lider transformacional no solo dirige, sino que impulsa
a cada colaborador a desarrollar su maximo potencial, creando un ambiente laboral basado

en la comunicacion, la colaboracidon y el respeto.

A diferencia del liderazgo transaccional, que se limita al cumplimiento de tareas, el
liderazgo transformacional busca trascender, estableciendo una vision compartida y valores
fundamentales como justicia e igualdad. Este enfoque mejora la calidad de los procesos
organizacionales, fomenta el aprendizaje continuo y contribuye al bienestar emocional de los

empleados, reduciendo problemas como el estrés laboral.

Ademas, el modelo de liderazgo emocional complementa al transformacional al
incorporar habilidades de inteligencia emocional, como la empatia, el control de impulsos y
la capacidad de motivar a los demas. Estas caracteristicas permiten a los lideres interpretar
las necesidades del contexto y de su equipo, generando un ambiente de compromiso y

responsabilidad (Zalles, Jorje H., 2011).

El liderazgo es una competencia esencial en la gestion organizacional, entendida
como la capacidad de influir, motivar y guiar a las personas hacia el cumplimiento de
objetivos comunes. A lo largo del tiempo, diversos autores como Chiavenato (2020), Burns
(1978), Bass (1990) y Goleman (2014) han propuesto diferentes enfoques que explican cémo

los lideres orientan sus acciones, ejercen su autoridad y establecen relaciones con sus
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equipos. Estos estilos pueden variar desde modelos rigidos y normativos hasta otros mas
participativos y transformadores, dependiendo del contexto, la cultura organizacional y la

madurez del grupo de trabajo.

El liderazgo autoritario se caracteriza por el control centralizado y la toma de
decisiones unipersonal. El lider impone normas, dirige de forma estricta y prioriza la
obediencia sobre la autonomia. Aunque este enfoque puede ser Util en entornos donde se
requiere rapidez o disciplina, suele reducir la motivacion y el sentido de pertenencia del
trabajador. En contraposicion, el liderazgo democréatico fomenta la participacién y el didlogo,
promoviendo una cultura de colaboracion, confianza y corresponsabilidad. Este estilo genera
ambientes laborales méas abiertos, fortalece el compromiso y estimula la creatividad

colectiva.

En el extremo opuesto, el liderazgo laissez-faire o “dejar ser” otorga plena libertad al
equipo para decidir, con minima intervencion del lider. Si bien este estilo puede favorecer la
autonomia y la innovacién cuando los colaboradores poseen alta madurez profesional,
también puede derivar en desorganizacion y baja productividad si no existe una estructura
clara. De forma similar, el liderazgo burocratico se apoya en reglas y procedimientos
formales. Se asocia con jerarquias rigidas y estructuras verticales donde prima la obediencia
sobre la iniciativa, lo cual puede garantizar orden, pero limita la innovacion y la

adaptabilidad.

Por su parte, el liderazgo carismatico se basa en la capacidad del lider para inspirar
emocionalmente al grupo. A través de la empatia, la vision y la comunicacion persuasiva, el

lider carisméatico moviliza voluntades y construye un sentido de propdsito compartido. Este
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estilo suele fortalecer la cohesion del equipo, aunque puede generar dependencia excesiva
del lider. En cambio, el liderazgo situacional propone adaptar el estilo de direccion segun las
caracteristicas del contexto y el grado de madurez del equipo, combinando control, apoyo y

comunicacion flexible para maximizar la efectividad.

El liderazgo formal surge de la autoridad institucional que otorga un cargo o jerarquia,
mientras que el liderazgo informal emana del reconocimiento espontaneo de los compafieros.
Este ultimo no depende de una estructura organizacional, sino de la influencia personal, la
experiencia o la confianza que inspira el individuo dentro del grupo. Ambos estilos pueden
coexistir dentro de las organizaciones y complementarse si se orientan al logro de objetivos

comunes.

El liderazgo orientado a las tareas centra su atencion en la productividad, el
cumplimiento de metas y el control de procesos. Aunque eficiente en entornos de alta
exigencia, puede descuidar el bienestar emocional del personal. En contraste, el liderazgo
orientado a las personas privilegia la empatia, el respeto y la satisfaccion del trabajador,
reconociendo que el bienestar individual es un medio para alcanzar mejores resultados

colectivos.

Por otro lado, el liderazgo transaccional, conceptualizado por Burns (1978), se basa
en un intercambio entre lider y subordinado: recompensas, incentivos o reconocimientos a
cambio de resultados. Este modelo es eficaz para mantener la disciplina y cumplir metas
definidas, aunque su efecto suele ser temporal si no se combina con otras estrategias
motivacionales. Finalmente, el liderazgo transformacional, propuesto por Bass (1990),

representa uno de los enfoques mas evolucionados. Se fundamenta en la inspiracion, la
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confianza y el desarrollo personal, impulsando a los colaboradores a superar expectativas
mediante una vision compartida. Este tipo de liderazgo fortalece la motivacion intrinseca,
promueve el aprendizaje continuo y genera sentido de propdsito en el trabajo, contribuyendo

al bienestar y al compromiso organizacional.

En conjunto, estos estilos de liderazgo muestran la diversidad de formas en que los
lideres pueden influir en sus equipos. Mientras algunos privilegian la autoridad, el control o
la eficiencia, otros ponen énfasis en la comunicacién, la empatia y el desarrollo humano.
Comprender estas diferencias resulta esencial para identificar qué estilos favorecen o inhiben
el compromiso laboral, especialmente en contextos donde fendmenos como la renuncia
silenciosa reflejan la desconexién emocional de los trabajadores frente a un liderazgo poco
efectivo. En el ambito agroindustrial, por ejemplo, estilos democraticos y transformacionales
tienden a fortalecer la participacion y la identificacion con la empresa, mientras que los
autoritarios 0 burocraticos pueden intensificar la desmotivacion y el desapego

organizacional.

2.2.9 Habilidades y Competencias clave de liderazgo

Maxwell (2007) argumenta que las competencias esenciales para un lider efectivo

incluyen:

o Desarrollo de personas: Un buen lider se enfoca en ayudar a su equipo
a crecer personal y profesionalmente.
o Influencia: La verdadera influencia no proviene de la autoridad, sino

de la capacidad de conectar con otros y generar confianza.
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o Caracter: La integridad es el cimiento de un liderazgo sostenible y

respetado.

Estudios recientes de Gonzalez (2022) destacan que los mandos medios que invierten
tiempo en el desarrollo individual de sus empleados logran un mejor desempefio

organizacional y una menor rotaciéon laboral.

o Impacto del liderazgo en la motivacion y el compromiso laboral

El liderazgo efectivo puede mejorar significativamente el compromiso y la
motivacion de los trabajadores. Yukl (2013) y Maxwell (2007) coinciden en que los
lideres que promueven un entorno de confianza y respeto logran aumentar el compromiso
de los empleados con la organizacion. Ademas, Ramirez (2023) sefiala que el liderazgo
transformacional en mandos medios es particularmente efectivo para prevenir conductas

de desvinculacién emocional, como la renuncia silenciosa.

2.2.10 Factores que afectan el liderazgo

o Cultura organizacional.
o Dinamicas de poder.

o Diversidad y liderazgo.

El liderazgo es un concepto clave en las organizaciones modernas, que va mas alla de
un simple rol jerarquico para convertirse en una capacidad de influencia y guia hacia

objetivos comunes. Segun la Real Academia Espafiola, el liderazgo implica una posicién de
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superioridad en un &mbito especifico, pero su verdadero significado tiene raices historicas en
la palabra laed, que alude a senda o trayecto. Desde esta perspectiva, liderar es acompafiar a

un grupo, mantenerlo unido y dirigirlo hacia un destino compartido.

Autores como Bass y Maxwell coinciden en que el liderazgo no se limita a la
autoridad, sino que se construye sobre la confianza, el caracter y la capacidad de inspirar. En
el entorno empresarial, el liderazgo efectivo combina exigencia y ejemplo, fomentando una
comunicacion solida y una cultura de aprendizaje. Steve Jobs lo resumié bien: no basta con

contratar personas talentosas; es necesario permitirles desarrollar su potencial.

En el caso de los mandos medios, su papel es crucial. Son el puente entre la alta
direccién y los empleados operativos, y su liderazgo impacta directamente en la motivacion
y retencion del talento. Su éxito radica en construir relaciones de confianza, ofrecer
oportunidades de crecimiento y promover un entorno donde los errores se vean como

oportunidades de aprendizaje.

Aunque el liderazgo, enfocado en el desarrollo integral del equipo, es el modelo ideal,
muchas organizaciones aun enfrentan desafios para implementarlo. Sin embargo, como decia
John F. Kennedy, un lider verdaderamente inteligente sabe rodearse de personas mas capaces
que él, reconociendo que el éxito no esta en controlar, sino en inspirar y potenciar el talento

colectivo.

El marco tedrico del liderazgo abarca diversas teorias y estilos que han evolucionado
alo largo del tiempo, destacando la flexibilidad y la capacidad de adaptacion como elementos

clave para un liderazgo efectivo.
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Los estilos de liderazgo varian segun las necesidades organizacionales y del equipo.
Maxwell sefiala que un liderazgo efectivo combina enfoques como el autoritario, enfocado
en el control; el democréatico, que fomenta la participacion; y el laissez-faire, que otorga

autonomia a los colaboradores.

En conjunto, las teorias y estilos de liderazgo destacan la importancia de la
flexibilidad, la motivacion y el enfoque en las relaciones humanas para fomentar el éxito

organizacional y el desarrollo personal dentro de los equipos.

2.3 Marco tedrico variable 2
La renuncia silenciosa es una situacion que se da en el entorno laboral y que esta en
la lupa en los ultimos afios, especialmente por los cambios en las expectativas laborales y la
cultura organizacional. Aunque el término es relativamente nuevo, la raiz de este concepto
en el que los empleados que disminuyen su nivel de compromiso y participacion en el trabajo

han sido estudiados durante décadas.

La renuncia silenciosa se refiere a la tendencia de los empleados a hacer Unicamente
lo minimo requerido en su puesto de trabajo, sin mostrar compromiso extra que normalmente
se asocia con un alto rendimiento. Este comportamiento no implica una renuncia formal, pero
si una retirada emocional y psicoldgica del trabajo. Este fendmeno puede ser entendido como
una respuesta a la insatisfaccion laboral, la falta de reconocimiento, o la percepcion de que

no hay oportunidades de crecimiento en la organizacion (Kahn W. , 1990).

El interés por la renuncia silenciosa ha crecido a medida que las organizaciones y los

investigadores buscan comprender mejor las dinamicas de compromiso laboral. Con el
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ingreso de nuevas generaciones en el mercado laboral, la situacion ha adquirido nuevas
dimensiones, con empleados que priorizan el equilibrio entre la vida laboral y personal, y

que buscan un sentido mas profundo en su trabajo (Schaufeli, Leiter, & Maslach, 2001).

Entre los factores que contribuyen a la renuncia silenciosa, estan la cultura
organizacional, los incentivos y las oportunidades de crecimiento profesional. En la
actualidad hay investigaciones donde se sefiala la influencia de factores externos como la
incertidumbre econémica y las expectativas cambiantes de las nuevas generaciones de

trabajadores.

El impacto de la renuncia silenciosa en las organizaciones puede ser profundo. A
simple vista, se observa una disminucion en la productividad y en la calidad del trabajo, asi
como un aumento en los niveles de estrés entre los comparieros de equipo que deben
compensar la falta de compromiso. A largo plazo, este fendmeno puede deteriorar la cultura
organizacional, disminuir la innovacion y aumentar la rotacion de personal (Harter, Schmidt

& Hayes, 2002).

El término renuncia silenciosa puede llegar a ser un tema controversial, pues para
algunos directivos o personal de recursos humanos es una amenaza que sus empleados
apliguen la renuncia silenciosa, sin embargo, esta ha sido una posicion que han asumido
algunos trabajadores en respuesta al agotamiento y la excesiva demanda por parte de las

empresas donde laboran (Mahand, 2023).

A pesar de la creciente atencion que ha recibido la renuncia silenciosa, ain existen
varios aspectos que no se comprenden del todo. Aungue se han propuesto diversas estrategias

para enfrentar la renuncia silenciosa, como el fortalecimiento de la cultura organizacional o



52

la implementacién de programas de reconocimiento para los empleados, todavia carecemos

de pruebas empiricas que respalden la efectividad de estas intervenciones.

No esté claro como la renuncia silenciosa afecta las trayectorias profesionales de los
trabajadores a largo plazo. En particular, se necesita mas evidencia sobre si los empleados
que adoptan esta actitud enfrentan mayores obstaculos para progresar en sus carreras o Si,
con el tiempo, logran adaptarse a nuevas formas de trabajo que permiten un mejor equilibrio
entre su vida personal y profesional. Aunque este fendmeno se asocia frecuentemente con los
Millennials y la Generacion Z, no se ha investigado lo suficiente cémo las generaciones
mayores participan en la renuncia silenciosa, ni como estas tendencias podrian evolucionar a
medida que las generaciones mas jovenes asumen posiciones de liderazgo. Esta
incertidumbre destaca la necesidad de llevar a cabo investigaciones mas profundas para
comprender en su totalidad la naturaleza y las consecuencias de la renuncia silenciosa en el

contexto laboral actual.

2.3.1 Renuncia silenciosa

La renuncia silenciosa, también conocida como quiet quitting, es un fendmeno
reciente en el &mbito laboral. Segin Harter (2022), describe a los empleados que cumplen
Unicamente con los requisitos minimos de su trabajo, evitando comprometerse mas alla de lo
estrictamente necesario. Aunque no abandonan sus puestos de manera formal, su

desvinculacion emocional puede tener un impacto negativo en el desempefio organizacional.

2.3.2 Concepto y origen de la renuncia silenciosa
La renuncia silenciosa se refiere a la tendencia de los empleados a hacer

unicamente lo minimo requerido en su puesto de trabajo, sin mostrar compromiso extra
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gue normalmente se asocia con un alto rendimiento. Este comportamiento no implica una
renuncia formal, pero si una retirada emocional y psicologica del trabajo. Este fendmeno
puede ser entendido como una respuesta a la insatisfaccion laboral, la falta de
reconocimiento, o la percepcion de que no hay oportunidades de crecimiento en la

organizacion (Kahn W., 1990).

La renuncia silenciosa, o quiet quitting, se convirtié en un tema ampliamente
discutido tras la pandemia. Este fenémeno refleja el descontento de muchos trabajadores
con sus condiciones laborales, especialmente entre los millennials y la generacion Z.
Surge como una reaccion al agotamiento y al desequilibrio entre la vida personal y
profesional, lo que lleva a los empleados a limitarse a cumplir Unicamente con lo que
exige su contrato, sin comprometerse mas alla de lo necesario. Para algunos, esta actitud
es una forma de proteger su salud mental y evitar un desgaste mayor, pero para las

empresas tiene repercusiones importantes.

De acuerdo con Bernal, J. (2023), la renuncia silenciosa puede considerarse una
forma de resignacion laboral. Los empleados permanecen en sus puestos, pero han
perdido interés y compromiso, cumpliendo solo con lo minimo necesario. Para ellos, esto
puede representar un acto de autocuidado, mientras que, desde la perspectiva empresarial,
genera preocupaciones sobre la productividad, el clima laboral y, en Gltima instancia, la

sostenibilidad de la organizacion.

Aunque afecta de manera significativa a los mas jovenes, como sefiala Materson
(2020), este fendmeno también impacta a empleados de mayor edad. La pandemia

intensifico problemas como la depresién y el agotamiento, dejando a muchos trabajadores
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desmotivados y desilusionados. Segun el Foro Econémico Mundial (2021), mas del 50%
de los jovenes en el mundo estan considerando abandonar sus empleos debido al deterioro

de su salud mental, pero los efectos de este fenOmeno trascienden generaciones.

El impacto puede ser especialmente grave cuando afecta a mandos medios,
quienes son clave para implementar estrategias y garantizar la operacion diaria de las
empresas. Asimismo, en &reas como ventas, la falta de compromiso afecta directamente
los ingresos, ya que la desatencion de clientes y la falta de busqueda de nuevas

oportunidades comprometen la estabilidad financiera.

2.3.3 Definicion y diferenciacion con la renuncia formal.

e Larenuncia formal se refiere al acto en el que un empleado comunica oficialmente
su decision de dejar su puesto de trabajo y, en consecuencia, termina su relacion
laboral con la empresa. Este proceso implica la entrega de una notificacion escrita,
en la que el trabajador explica su intencion de renunciar, cumpliendo con los plazos
y procedimientos establecidos por la legislacién laboral o las politicas internas de la
empresa. Una vez aceptada, el empleado termina de manera definitiva sus
actividades dentro de la organizacion, lo que permite a la empresa tomar las medidas
necesarias para cubrir la vacante.

e Por otro lado, la renuncia silenciosa no implica abandonar el empleo de manera
formal, sino que el trabajador decide limitar su esfuerzo exclusivamente al

cumplimiento de las tareas basicas y estipuladas en su contrato laboral, sin
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involucrarse en actividades adicionales ni asumir responsabilidades que excedan lo
estrictamente necesario. En este caso, el empleado continta percibiendo su salario y
permaneciendo en la organizacion, pero sin demostrar un compromiso o disposicion

proactiva hacia el trabajo.

Tabla 1 Diferencias clave entre la renuncia formal y renuncia silenciosa

Aspecto Renuncia Formal Renuncia Silenciosa
El empleado termina El empleado permanece en su
Definicion oficialmente su relacion puesto, pero se limita a lo minimo
laboral. requerido.
e Incluye una comunicacion No existe un aviso 0 comunicacion
Notificacion 7 . ) L
explicita a la empresa. directa; es una actitud implicita.

Genera sobrecarga en otros

Impactoenla  Provoca vacantes que la .
empleados y afecta el rendimiento

empresa organizacion debe cubrir. A
organizacional.
Duracién Termina con la salida del El trabajador sigue presente, pero
empleado. con un compromiso reducido.
Puede deberse a diversos L o
N : Surge de insatisfaccion, busqueda
Motivacion factores, como mejores

oportunidades. de equilibrio o agotamiento.

Fuente: Elaboracion propia

En resumen, mientras que la renuncia formal marca el fin claro de la relacion laboral, la
renuncia silenciosa implica una desconexion emocional y laboral que, aunque menos visible,

puede ser igual de perjudicial para la productividad y la dindmica del equipo.

La renuncia silenciosa es un fenémeno laboral que ha cobrado gran relevancia en los
ultimos afios debido a los cambios en las expectativas de los trabajadores y en la cultura
organizacional contemporanea. Aungue el término es reciente, la idea que lo sustenta (la
pérdida progresiva del compromiso emocional y la participacién activa en el trabajo), ha
sido observada y analizada por décadas dentro del campo del comportamiento

organizacional.
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En esencia, la renuncia silenciosa ocurre cuando los empleados deciden cumplir
unicamente con las tareas basicas de su puesto, sin ofrecer esfuerzos adicionales ni implicarse
emocionalmente con la organizacion. No se trata de una renuncia formal, sino de una retirada
psicolégica y emocional del entorno laboral. Este comportamiento suele surgir como una
respuesta natural ante la insatisfaccion, la falta de reconocimiento o las limitadas
oportunidades de crecimiento, factores que debilitan el sentido de pertenenciay la motivacion

interna (Kahn, 1990).

La creciente atencion a este fendmeno responde al interés por entender los nuevos
patrones de compromiso laboral, especialmente entre las generaciones jovenes, que valoran
mas el equilibrio entre vida y trabajo y buscan experiencias laborales con proposito y sentido
(Schaufeli, Leiter & Maslach, 2001). En este contexto, los factores culturales, los incentivos
laborales y las oportunidades de desarrollo profesional se convierten en elementos decisivos

para prevenir o propiciar este tipo de desconexion.

El impacto de la renuncia silenciosa sobre las organizaciones puede ser profundo. A
corto plazo, se refleja en la baja productividad, la disminucion en la calidad del trabajo y el
aumento del estrés entre los equipos que deben compensar la falta de compromiso de sus
compafieros. A largo plazo, erosiona la cultura organizacional, reduce la innovacion y

contribuye al incremento de la rotacion de personal (Harter, Schmidt & Hayes, 2002).

Desde una mirada critica, algunos directivos consideran la renuncia silenciosa como
una amenaza, mientras que otros la interpretan como una reaccion legitima al agotamiento y
a las exigencias excesivas impuestas por las empresas (Mahand, 2023). Este fendmeno

evidencia un cambio profundo en la relacion entre el trabajador y la organizacion: las
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personas ya no buscan Unicamente estabilidad econdémica, sino entornos que promuevan

bienestar, respeto y reconocimiento.

A pesar del interées que ha despertado, todavia existen vacios de conocimiento
respecto a las consecuencias a largo plazo de esta conducta. No estd completamente claro si
quienes adoptan esta postura enfrentan mayores dificultades para avanzar en sus carreras o
si logran equilibrar mejor su vida laboral y personal. Tampoco se conoce con precision como
afecta a distintas generaciones, pues aunque suele vincularse a los Millennials y la

Generacion Z, también puede manifestarse en trabajadores de mayor edad.

Esta incertidumbre reafirma la necesidad de nuevas investigaciones empiricas que
profundicen en las causas, las expresiones y los impactos de la renuncia silenciosa, asi como

en el papel que ejerce el liderazgo organizacional para prevenirla o revertirla.

2.3.4 Surgimiento en el contexto del burnout y la pandemia.

La pandemia de Covid-19 y la incorporacién de tecnologias de la Industria
transformaron profundamente los entornos laborales. El teletrabajo y las TIC han mejorado
el desempefio en algunos casos, pero también han generado desafios como el tecnoestrés, el
agotamiento y el desequilibrio entre vida personal y laboral. Estudios destacan que el
liderazgo debe ayudar a los empleados a manejar estas demandas y convertir las TIC en

oportunidades, en lugar de generadoras de estres.

El redisefio participativo del trabajo, como sefiala Pronk (2022), es clave para
aumentar el compromiso y el bienestar de los empleados. Sin embargo, las nuevas dinamicas

también han incrementado problemas como el estrés y la ansiedad, afectando la
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productividad y la satisfaccion laboral. Ademas, durante la pandemia, las necesidades de
seguridad y salud ganaron relevancia, especialmente entre empleados menos

experimentados.

2.3.5 Caracteristicas y factores relacionados con la renuncia silenciosa

Antes de la pandemia, el compromiso de los empleados estaba en aumento, impulsado
por un mayor entendimiento de las organizaciones sobre la importancia de motivar a sus
equipos para mejorar los resultados. Sin embargo, la “renuncia silenciosa” ha emergido como
un fenébmeno que genera debate. Por un lado, tiene un impacto negativo en las
organizaciones, ya que los empleados que adoptan esta actitud hacen solo lo estrictamente
necesario, dejando una mayor carga de trabajo para sus comparieros. Por otro lado, algunos
ven esta practica como una reaccion necesaria frente a la cultura del exceso de trabajo que

predomina en muchas industrias (Pevec, N., 2023).

La pandemia de COVID-19 acentu¢ este fendbmeno al cambiar las dindmicas
laborales. El teletrabajo permitié a muchas personas experimentar mayor flexibilidad y un
mejor equilibrio entre la vida personal y laboral, pero también evidencié sefiales de

desconexion y falta de compromiso.

Entre las caracteristicas principales de la renuncia silenciosa se encuentran:
aislamiento del equipo, desinterés en aprender o compartir ideas, ausentismo, cumplimiento
estricto de horarios sin hacer esfuerzos adicionales, insatisfaccion creciente con la
organizacion, falta de entusiasmo y participacion en roles de liderazgo, y evitar responder

fuera del horario laboral. Estos comportamientos reflejan un descontento que puede afectar
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tanto a las personas como a las empresas, al reducir la productividad y deteriorar el ambiente

laboral.

La renuncia silenciosa puede traer consigo varios riesgos que afectan tanto al
desempefio de los empleados como a la estabilidad de la empresa. Entre los principales

factores se encuentran:

1. Pérdida de productividad: Cuando los empleados reducen su
compromiso, el trabajo tiende a ralentizarse, los tiempos de entrega de productos y
proyectos se alargan, los costos operativos aumentan, y la calidad de los bienes y

servicios ofrecidos disminuye, lo que afecta directamente al rendimiento empresarial.

2. Baja moral y cohesion del equipo: La falta de motivacién puede
generar conflictos en el equipo, dificultando que los empleados trabajen juntos de

manera efectiva, lo que a su vez impacta negativamente en la productividad.

3. Ausentismo del personal: Las ausencias frecuentes, ya sea por
vacaciones, licencias médicas o enfermedades, incrementan los costos de personal y
dificultan el flujo de trabajo.

Esto genera problemas en la capacidad de produccion y obliga a la empresa a invertir

mas en procesos de reclutamiento y capacitacion.

4. Baja calidad del trabajo: La falta de compromiso se refleja en
productos y servicios de menor calidad, con menos precision, eficienciay satisfaccion
para los clientes. Esto afecta la reputacion de la empresa, disminuye los ingresos y

puede resultar en devoluciones o cancelaciones de productos.
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5. Comentarios negativos de los clientes: La percepcion negativa de los
clientes no solo reduce la confianza en la empresa, sino que también afecta la lealtad
hacia la marca, disminuye las ventas y afecta la rentabilidad del negocio. Drela, K.,

(2024).

2.3.6 La responsabilidad del empleado

El término "renuncia silenciosa" se utiliza para describir a los empleados que limitan
su desempefio al cumplimiento de las funciones especificadas en sus contratos laborales,
evitando asumir tareas adicionales o0 responsabilidades que excedan lo estipulado
formalmente. Aunque esta actitud puede parecer inofensiva, representa un desafio
considerable para las organizaciones. Estas dependen de la participacion proactiva de sus
trabajadores para afrontar demandas no previstas, mantener la competitividad y responder
con flexibilidad a las dinamicas cambiantes del entorno empresarial. La ausencia de este tipo
de compromiso voluntario puede impactar negativamente en el desempefio organizacional,

aumentar la carga de trabajo de otros empleados y dificultar la gestion eficiente de recursos.

Entre las principales causas de este fendmeno incluyen la busqueda de un equilibrio
entre la vida laboral y personal, asi como la insatisfaccion derivada de una percepcion de
compensacion insuficiente. En muchos casos, asignar metas desafiantes, incluso si estan
vinculadas a recompensas, no es suficiente para motivar a este grupo de trabajadores, quienes
se limitan al cumplimiento minimo de sus tareas. Este comportamiento también pone de
manifiesto problemas estructurales dentro de las organizaciones, como la distribucion
inequitativa de tareas no remuneradas, que suelen recaer desproporcionadamente en las

mujeres. Estas actividades incluyen desde la organizacion de eventos hasta la gestion de
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relaciones complejas con clientes o tareas administrativas adicionales, 1o que perpetla

dindmicas laborales desiguales.

Ante este panorama, los lideres organizacionales tienen la oportunidad de
reconfigurar las responsabilidades laborales y establecer limites claros entre las funciones
esenciales y aquellas adicionales, asegurando que estas Ultimas sean reconocidas y
recompensadas de manera justa. Ademas, es imprescindible fomentar un entorno que motive
a los empleados a comprometerse con sus funciones principales, mientras se respeta su
necesidad de mantener un bienestar integral fuera del trabajo. Al implementar estas
estrategias, no solo se mejora el desempefio individual y colectivo, sino que también se
contribuye a construir una cultura organizacional mas equitativa, sostenible y orientada al

desarrollo humano.

2.3.7 Causas de la renuncia silenciosa

. Causas de la renuncia silenciosa
o Insatisfaccion laboral.
o Desequilibrio entre vida personal y trabajo.
o Falta de reconocimiento y motivacion.
. Caracteristicas del trabajador en renuncia silenciosa
o Comportamientos tipicos: minimos indispensables.
o Cambios en el compromiso organizacional.

. Impacto de la renuncia silenciosa en las empresas
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o Falta de reconocimiento: La ausencia de
retroalimentacion positiva o recompensas por el desempefio
contribuye a la desmotivacion.

o Clima laboral téxico: Un ambiente de trabajo hostil o
poco colaborativo puede incrementar la insatisfaccion laboral.

©)

2.3.8 Caracteristicas de la renuncia silenciosa

. Cumplimiento limitado de tareas.
. Falta de participacion en proyectos adicionales.
. Actitud pasiva hacia el crecimiento y la innovacion.

2.3.9 Factores asociados a la renuncia silenciosa

Kahn (1990) identifica varios factores que contribuyen a este fendmeno:

. Relaciones laborales deficientes: Una comunicacién inefectiva con los

lideres y compafieros puede llevar a los empleados a desconectarse emocionalmente.

Investigaciones recientes de Martinez (2021) confirman que la percepcion de
inequidad laboral es uno de los principales factores que genera la renuncia silenciosa en

empresas comerciales.

2.3.10 Indicadores de la renuncia silenciosa
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Hackman y Oldham (1976) destacan los siguientes indicadores:

. Bajo nivel de proactividad.
. Reduccidn en la participacion en reuniones o actividades grupales.
. Incremento en los errores operativos debido a la falta de atencién o

interés.

2.3.11 Impacto de la renuncia silenciosa en la organizacion

La renuncia silenciosa puede tener consecuencias significativas para las empresas:

. Reduccion de la productividad: Los empleados que estan
desvinculados emocionalmente suelen ser menos eficientes.

. Impacto en el clima organizacional: La actitud pasiva de algunos
empleados puede influir negativamente en el equipo.

. Aumento de costos operativos: ES necesario invertir en estrategias de

motivacion y retencion para contrarrestar este fenémeno (Gallup, 2022).

. Reduccidn en la productividad.

. Aumento en la rotacion o estancamiento laboral.
. Implicaciones en la cultura empresarial.

. Factores relacionados con la renuncia silenciosa
. Estilo de liderazgo y gestion de equipos.

. Politicas de recursos humanos y bienestar laboral.
. Estrategias para prevenir la renuncia silenciosa

. Fomentar un clima laboral positivo.

. Implementar programas de desarrollo personal y profesional.
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CAPITULO III. MATERIALES Y METODOS

Este capitulo expone el conjunto de procedimientos, técnicas y criterios
metodoldgicos utilizados para el desarrollo de la investigacion. El propdsito es
explicar con precision el enfoque adoptado, el tipo de estudio, la poblacién y muestra
analizada, asi como los instrumentos y métodos empleados para la recoleccion y

analisis de los datos.
1. El disefio de la investigacion (como se estructura el estudio).
2. Los materiales utilizados (herramientas, equipos, fuentes de

informacion).

3. Los métodos y técnicas empleados para la recoleccion y analisis de
datos.

Segun Hernandez Sampierie et. al (2014), esta seccidn debe permitir que cualquier
investigador pueda replicar el estudio con las mismas condiciones. Por su parte Mufioz Rocha
(2015), destaca que una metodologia bien definida garantiza que los resultados sean validos
y confiables, ambos autores enfatizan la importancia de estructurar claramente esta seccion

para garantizar la validez, confiabilidad y replicabilidad del estudio.

Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion define la estructura del estudio y responde a preguntas

clave como:

¢Cual es el enfoque de la investigacion? (Cuantitativo, cualitativo o mixto).
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¢Cual es el alcance del estudio? (Exploratorio, descriptivo, correlacional o

explicativo).

¢Como se seleccionara la muestra? (Muestreo probabilistico o no probabilistico).

¢ Qué técnicas se emplearan para recolectar y analizar los datos?

Materiales en la Investigacion

o Los materiales son todos los recursos utilizados para llevar a cabo la
investigacion. Segun Mufioz Rocha (2015), estos incluyen:

o Fuentes de informacion, libros, articulos cientificos, bases de datos y
documentos oficiales.

o Instrumentos de recoleccién de datos, cuestionarios, entrevistas, guias
de observacion, escalas de medicion.

o Equipos y software, programas estadisticos para analisis cuantitativo,
software de analisis cualitativo.

o Infraestructura y recursos técnicos, laboratorios, espacios de

observacion, plataformas digitales de encuestas.

3.1 Enfoque de la Investigacion

Al abordar una investigacion, uno de los primeros pasos es definir su enfoque. Esto
determina la manera en que se recopilaran, analizaran y presentaran los datos. De acuerdo
con Mufioz Rocha (2015), el disefio de la investigacion debe considerar tanto la naturaleza

del fendmeno estudiado como los objetivos del investigador.
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El enfoque de la investigacion hace referencia al método general utilizado para
responder las preguntas del estudio. Define como se obtendra el conocimiento y qué tipo de

evidencia se necesitara para respaldar las conclusiones.

Segln Mufioz Rocha (2015), la investigacion puede adoptar diferentes enfoques

dependiendo de:
. La disponibilidad de informacion sobre el tema.
. El nivel de profundidad que se pretende alcanzar.
. La fuente de los datos utilizados.
. La orientacién metodologica seleccionada.

Tipos de Enfoques de Investigacion

3.1.1 Enfoque Cuantitativo
> Es el més utilizado en las ciencias exactas y sociales cuando se

busca medir fenébmenos de manera objetiva. Sus principales caracteristicas

son:
o Uso de datos numeéricos.
o Aplicacion de métodos estadisticos para el andlisis.
o Hipotesis previas que guian la investigacion.

o Resultados replicables y generalizables.
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3.1.2 Enfoque Cualitativo

> Se centra en la comprension profunda de los fendmenos,

explorando significados, percepciones y experiencias. Sus caracteristicas

incluyen:

o Uso de datos no numéricos (entrevistas, observaciones,
documentos).

o Flexibilidad en el disefio de investigacion.

o Interpretacion de datos basada en el contexto.

3.1.3 Enfoque Mixto

Combina elementos del enfoque cuantitativo y cualitativo para obtener un
analisis més integral. Sus ventajas incluyen:
o Mayor profundidad en el analisis de datos.
o Complementacidn entre métodos estadisticos y exploratorios.

o Triangulacion de datos para mejorar la validez de los

resultados.

Hernandez Sampieri et al. (2014), afirma la existencia de tres posibles enfoques a una

investigacion, ellos son: el enfoque cualitativo, cuantitativo y el mixto.

El enfoque de la investigacion se define por la estrategia metodoldgica utilizada para

abordar un problema y alcanzar los objetivos del estudio.

Hernandez Sampieri et al. (2014), distingue entre los siguientes alcances de la

investigacién dentro del enfoque cuantitativo:
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1. Exploratorio, el cual se utiliza cuando el problema de estudio es poco
conocido y que permite indagar desde una perspectiva innovadora y ayuda a
identificar variables y relaciones clave para estudios posteriores.

2. Descriptivo, su objetivo es caracterizar fendmenos, contextos o sujetos
sin analizar relaciones entre variables y se enfoca en la medicién y definicion de
variables.

3. Correlacional, que examina la relacion entre dos o mas variables sin
establecer causalidad y permite realizar predicciones basadas en los patrones
encontrados.

4. Explicativo, que busca determinar las causas de un fendmeno y
establecer relaciones de causalidad y que requiere un disefio estructurado para

comprobar hipotesis.

3.2 Alcance de la investigacion

En el desarrollo de una investigacion académica, uno de los aspectos
fundamentales es definir su alcance, ya que este delimita el nivel de profundidad con el
que se abordara el problema de estudio. Segin Hernandez Sampieri et al. (2014), los
alcances de la investigacion van desde lo exploratorio hasta lo explicativo, dependiendo

del conocimiento previo sobre el tema y de los objetivos de la investigacion.

Es el alcance el que determina la profundidad del estudio y las preguntas que podra
responder. No todas las investigaciones tienen el mismo nivel de analisis; algunas buscan

solo explorar un tema, mientras que otras intentan explicar relaciones de causalidad.
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Mufioz Rocha (2015), enfatiza que la eleccidn del alcance no es arbitraria, sino que

responde a:

1. El conocimiento previo sobre el tema, considerando que, si hay pocos estudios,

el alcance sera exploratorio; si hay teorias solidas, podra ser explicativo.

2. Los objetivos de la investigacion. si se busca describir una situacion, se optara

por un alcance descriptivo; si se quiere identificar causas y efectos, sera explicativo.

3. Los recursos disponibles, porgue las investigaciones con mayor alcance

requieren mas tiempo, datos y analisis profundo.

3.2.1 Factores que Determinan el Alcance de la Investigacion

Segun Hernandez Sampieri et al. (2014), el alcance de un estudio depende de:

1. El conocimiento previo del tema, si hay poca informacion, el estudio
sera exploratorio; si ya hay teorias previas, podria ser correlacional o explicativo.
2. Los objetivos de la investigacion, si solo se quiere describir un

fendmeno, sera descriptivo; si se buscan relaciones de causalidad, sera explicativo.

Flexibilidad en el Alcance de la Investigacion

Sampieri enfatiza que un estudio puede incluir mas de un alcance y evolucionar en el
tiempo. Por ejemplo, una investigacion podria comenzar como exploratoria, luego avanzar a

descriptiva y, finalmente, llegar a ser correlacional o explicativa.
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3.2.2 Tipos de Alcance en la Investigacion
Mufioz Rocha (2016) clasifica las investigaciones segun su alcance en exploratorias,
descriptivas, explicativas y predictivas. Cada una tiene caracteristicas especificas y responde

a diferentes preguntas de investigacion.

3.2.2.1 Investigacion Exploratoria
Este tipo de estudio se emplea cuando el problema de investigacion es poco
conocido 0 no ha sido abordado en profundidad. Su propdsito es generar una primera
aproximacion al fendmeno, identificar variables relevantes y sentar las bases para futuras

investigaciones.

> Se usa cuando el fenédmeno es poco conocido.
> Busca identificar variables y generar preguntas para estudios
futuros
»  Esflexible y suele emplear técnicas cualitativas.
> No busca conclusiones definitivas, sino abrir camino para
investigaciones posteriores.
3.2.2.2 Investigacion Descriptiva
Su objetivo es detallar las caracteristicas de un fenémeno, grupo, proceso o
contexto sin analizar relaciones entre variables. En este tipo de estudio, se definen y miden

conceptos especificos para obtener un panorama detallado del objeto de estudio.

> Se enfoca en caracterizar un fendmeno, grupo o proceso.
> No analiza relaciones entre variables, sino que documenta hechos.

> Usa datos cuantificables o categoricos.



71

> Permite hacer comparaciones entre grupos o situaciones.

3.2.2.3 Investigacion Explicativa

Es el nivel més profundo dentro del continuo de la investigacion, ya que busca
identificar las causas de un fendmeno. A diferencia de los estudios correlacionales, aqui se

establecen relaciones de causalidad mediante disefios experimentales o casi-experimentales.

> Busca identificar las causas de un fendmeno y las relaciones entre
variables.

> Usa metodos estadisticos para establecer correlaciones y causalidad.

> Es la mas estructurada y profunda dentro de la investigacion cientifica.

> Permite hacer inferencias basadas en datos empiricos.

3.2.2.4 Investigacion Predictiva

> Intenta anticipar eventos futuros con base en datos actuales.
> Se apoya en modelos matematicos y andlisis de tendencias.
> Es comun en economia, epidemiologia y estudios de riesgo.

3.2.2.5 Investigacion Correlacional

> Este tipo de investigacion busca determinar la relacion o grado de
asociacion entre dos 0 mas variables, sin establecer causalidad. Se utiliza cuando hay

bases tedricas o empiricas que sugieren la existencia de una conexion entre los

fenémenos analizados.
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Flexibilidad y Evolucion del Alcance

Es importante destacar que una misma investigacion puede evolucionar a lo largo de
su desarrollo. Por ejemplo, un estudio puede iniciarse con un enfoque exploratorio vy,
conforme se obtienen més datos, avanzar a una fase descriptiva, correlacional e incluso
explicativa. Esto demuestra que el alcance no es estético, sino que se adapta a las necesidades

del proceso investigativo.

3.3 Poblacioén, Muestra y Métodos de Muestreo

Al iniciar una investigacién, una de las cuestiones clave que debe resolverse es coémo
seleccionar a los sujetos de estudio. No siempre es posible estudiar a toda la poblacion, por
lo que es necesario elegir una muestra representativa. Segiin Mufioz Rocha (2015), este
proceso debe realizarse de manera sistematica para garantizar la validez de los resultados y

evitar sesgos.

3.3.1 Poblacion y Muestra

La poblacion de una investigacion es el conjunto total de individuos, objetos o
eventos que comparten caracteristicas comunes y sobre los cuales se pretende obtener

informacion.

Existen dos tipos de poblacion:

»  Poblacion finita, aqui se puede contar con precision
»  Poblacion infinita, aqui es imposible de cuantificar con

exactitud
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Muestra

Dado que estudiar a toda la poblacion no es posible, se selecciona una muestra, que
es un subconjunto representativo de la poblacion. La clave es que la muestra refleje las

caracteristicas del grupo total para que los resultados puedan generalizarse.

Para que una muestra sea valida, debe cumplir con:

> Representatividad, es decir reflejar las caracteristicas de la poblacion.
> Precision, esto quiere decir permitir obtener resultados confiables
> Adecuado tamafio, Definir con base en criterios estadisticos.

3.3.2 Métodos de Muestreo

Mufioz Rocha (2016), divide los métodos de muestreo en probabilisticos (cuando
todos los elementos tienen la misma probabilidad de ser elegidos) y no probabilisticos

(cuando la seleccion depende de criterios subjetivos del investigador).

> Muestreo Probabilistico

Se usa cuando se busca garantizar la representatividad de la muestra y obtener

resultados generalizables.

o Muestreo aleatorio simple, es decir, todos los elementos de la
poblacién tienen la misma probabilidad de ser seleccionados y se eligen los

sujetos de manera totalmente aleatoria.
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o Muestreo sistematico, se selecciona cada "n" elemento de una
lista ordenada.

o Muestreo estratificado, se divide la poblacion en grupos
homogéneos (estratos) y se selecciona una muestra proporcional de cada uno.

o Muestreo por conglomerados, en lugar de elegir individuos, se
seleccionan grupos completos.

o Muestreo No Probabilistico, se usa cuando no es posible
garantizar la aleatoriedad en la seleccion de la muestra, pero se necesita
obtener informacion de manera rapida o con recursos limitados.

o Muestreo por conveniencia, aqui se eligen los sujetos que estan
mas accesibles.

o Muestreo intencional o por juicio, se seleccionan individuos
que cumplen ciertos criterios clave.

o Muestreo por bola de nieve, en el que se selecciona un grupo
inicial de participantes y ellos recomiendan a otros.

o Muestreo por cuotas, se establece un numero fijo de

participantes segun caracteristicas especificas.

Consideraciones en la Seleccion de la Muestra

o Al elegir una muestra, es importante considerar: Tamario de la

muestra, este debe ser determinado por formulas estadisticas segun el nivel de

confianza y margen de error deseado.
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o Representatividad, que debe reflejar la diversidad de la poblacion.
o Accesibilidad, en algunos casos, no es posible acceder a toda la

poblacion, por lo que se debe buscar el método més viable.

Poblacion, Muestra y Medios de Muestreo en una Investigacion

En cualquier investigacion, especialmente en el enfoque cuantitativo, es fundamental
definir la poblacion y la muestra del estudio, ya que de ello depende la validez y
generalizacion de los resultados. Herndndez Sampieri et al. (2014), explica que la seleccion

adecuada de los sujetos de estudio permite obtener datos representativos y minimizar sesgos.

1.- Poblacion y Muestra

Poblacion

La poblacion de una investigacion es el conjunto total de elementos o individuos que
poseen caracteristicas en comun y que son objeto de estudio. Dependiendo de la magnitud

del estudio, puede ser:

. Poblacion finita, es aquella que tiene un ndmero limitado de
elementos.
. Poblacion infinita, se considera infinita cuando no es posible

determinar su cantidad exacta o es muy grande.
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Muestra

Dado que estudiar a toda la poblacion es en muchos casos inviable, se selecciona una
muestra, que es un subconjunto representativo de la poblacion. La muestra debe reflejar

fielmente las caracteristicas del grupo total para que los resultados puedan generalizarse.

Para que una muestra sea valida, debe cumplir con los siguientes criterios:

. Precision
o Representatividad
. Adecuado tamario

Métodos de Muestreo

La seleccion de la muestra se realiza mediante técnicas de muestreo, que pueden ser

probabilisticas o no probabilisticas.

Muestreo Probabilistico

Se utiliza cuando todos los elementos de la poblacion tienen la misma probabilid

ad de ser seleccionados. Permite obtener resultados méas generalizables y reducir el sesgo

.Tipos:

e Muestreo aleatorio simple. Todos los individuos tienen la

misma probabilidad de ser elegidos
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. Muestreo sistematico. Se selecciona cada “n” elemento de una lista
ordenada
o Muestreo estratificado. Se divide la poblacion en grupos homogéneos

y se elige una muestra de cada uno

o Muestreo por conglomerados. Se eligen grupos completos en lugar de

individuos

Muestreo No Probabilistico

En este caso, la seleccion de los elementos no depende del azar, sino de criterios del
investigador. Es til cuando la poblacion es muy dificil de acceder o no se cuenta con un

marco muestral claro.

Tipos:

o Muestreo por conveniencia, se eligen los sujetos disponibles en el
momento

o Muestreo intencional o por juicio, se seleccionan individuos que

cumplen con ciertas caracteristicas clave para la investigacion
o Muestreo por bola de nieve, se pide a los participantes que
recomienden a otros sujetos con caracteristicas similares
o Muestreo por cuotas, se seleccionan participantes hasta

completar un nimero determinado por categorias
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Consideraciones en la Seleccion de la Muestra

Al elegir una muestra, es importante considerar:

. Tamario de la muestra: Dependeréa del nivel de confianza y margen de

error que se desee. Mientras mas grande sea la muestra, mas confiables seran los

resultados.

. Representatividad: La muestra debe reflejar las caracteristicas de la
poblacion.

. Accesibilidad: No siempre es posible acceder a toda la poblacion, por

lo que en algunos casos es necesario recurrir a métodos no probabilisticos.

3.4 Técnicas de recoleccion

Técnicas e Instrumentos de Recoleccidn de Datos, Mufioz Rocha (2015).

Para recolectar informacion de manera efectiva, se deben seleccionar las técnicas y

los instrumentos adecuados.

> Técnicas de recoleccion de datos, procedimientos utilizados para

obtener informacion.
> Instrumentos de recoleccion de datos, herramientas especificas como

encuestas, entrevistas o formatos de observacion.

Segun Mufioz Rocha (2016), las principales técnicas se dividen en:

*Técnicas Cuantitativas, estas pueden ser encuestas estructuradas con preguntas

cerradas.
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Observacion con registros predefinidos y, andlisis de documentos y bases de datos.
*Técnicas Cualitativas, como son las entrevistas abiertas o
semiestructuradas, la observacion participante para estudiar comportamientos en su

contexto natural, los grupos focales para conocer opiniones colectivas.

Los instrumentos deben ser validados antes de su aplicacion para asegurar que midan

lo que realmente se quiere estudiar.

Disefio de Instrumentos de Recoleccién de Datos

El disefio de los instrumentos es crucial para garantizar la calidad de los datos

obtenidos. Segun Mufioz Rocha, este proceso debe seguir estos pasos:

1. Definir el proposito del instrumento: ;Qué se quiere medir?

2. Seleccionar el tipo de instrumento: cuestionario, guia de entrevista,
formatos de observacion, etc.

3. Redactar preguntas claras evitando sesgos.

4. Validar el instrumento con pruebas piloto o juicio de expertos.

5. Ajustar y aplicar el instrumento en la muestra seleccionada.

<> Para estudios cuantitativos:
o Cuestionarios estructurados con escalas de medicion.
o Bases de datos con registros estadisticos.

X Para estudios cualitativos:
o Guias de entrevista con preguntas abiertas.

o Diarios de campo y analisis de contenido.
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Un buen disefio garantiza que los datos obtenidos sean validos, confiables y aplicables

a la investigacion.

En el proceso de investigacion, la recoleccion de datos es una etapa fundamental, ya
que permite obtener la informacion necesaria para responder a las preguntas de investigacion
y comprobar hipotesis. Segin Herndndez Sampieri et al. (2014), los datos pueden
recolectarse mediante diferentes técnicas e instrumentos, cuya eleccion dependera del

enfoque de la investigacién (cuantitativo, cualitativo o mixto).

< Técnicas de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos son los procedimientos utilizados para obtener
informacidn de la muestra seleccionada. Estas pueden clasificarse en técnicas cuantitativas y

técnicas cualitativas, dependiendo de la naturaleza de los datos que se buscan obtener.

<> Técnicas Cuantitativas

Se emplean en estudios que requieren medicion y analisis estadistico de los datos.

Estas técnicas buscan recolectar informacion estructurada y objetiva.

o Encuestas y cuestionarios, estas consisten en preguntas estructuradas
aplicadas a una muestra representativa, pueden aplicarse en formato impreso,
telefénico o digital, permiten obtener datos sobre opiniones, actitudes,

comportamientos o caracteristicas demograficas.
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o Observacion estructurada, aqui se registran comportamientos
especificos en un ambiente controlado se utiliza en estudios experimentales o en
situaciones donde los sujetos no pueden auto reportar sus respuestas.

o Experimentos, se manipulan variables en un entorno controlado para
analizar su efecto en otras variables, que permiten establecer relaciones causales.

o Anélisis de documentos y bases de datos, aqui se utilizan registros

administrativos, estadisticas oficiales o reportes para extraer informacion relevante.

< Técnicas Cualitativas

Se utilizan para obtener informacidn sobre experiencias, percepciones y significados.

Estas técnicas permiten explorar fendmenos en profundidad.

o Entrevistas en profundidad, mediante conversaciones dirigidas en las
que el investigador busca obtener informacién detallada sobre un tema especifico,
que pueden ser estructuradas (preguntas fijas), semiestructuradas (preguntas
flexibles) o no estructuradas (conversacion libre).

o Observacion participante, donde el investigador se integra en el
entorno de los sujetos de estudio para comprender sus comportamientos y dinamicas,
esta se usa en investigaciones antropoldgicas, socioldgicas y en estudios
organizacionales.

o Grupos focales, estos retnen un grupo pequeiio de personas con
caracteristicas similares para discutir un tema bajo la guia de un moderador, donde se

usa para obtener hallazgos sobre opiniones y percepciones.
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o Analisis de contenido, aqui se examinan textos, videos o iméagenes
para identificar patrones y significados.

<& Instrumentos de Recoleccion de Datos

Los instrumentos de recoleccion de datos son herramientas especificas utilizadas para
aplicar las técnicas previamente mencionadas. La eleccion del instrumento adecuado

depende del tipo de informacion que se busca obtener y del enfoque de la investigacion.

Instrumentos en Investigaciones Cuantitativas

> Cuestionarios. Son una serie de preguntas cerradas o escalas de
medicién aplicadas a una muestra.

> Hojas de observacion, mediante el formato estructurado para
registrar comportamientos observables.

> Registros estadisticos, donde datos obtenidos de fuentes secundarias

COMO censos 0 reportes institucionales.

Instrumentos en Investigaciones Cualitativas

o Guias de entrevista, es un documento con preguntas orientadoras para
dirigir una entrevista en profundidad.

o Diarios de campo, mediante notas y observaciones del investigador
sobre interacciones y comportamientos observados.

o Guias de discusion, estructuras utilizadas en grupos focales para

asegurar la cobertura de los temas clave.
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Consideraciones en la Seleccion de Técnicas e Instrumentos

o Al elegir las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, es

importante considerar:

o Validez, el instrumento debe medir exactamente lo que pretende

medir.

o Confiabilidad, los resultados deben ser consistentes al aplicar el

instrumento en diferentes momentos.

o Accesibilidad, los recursos y tiempo disponibles para la recoleccion

de datos.

Herndndez Sampieri et al. (2014), propone tres enfoques principales: cuantitativo,

cualitativo y mixto, cada uno con caracteristicas, procesos y objetivos distintos. El enfoque

cuantitativo busca medir y generalizar, el cualitativo comprender significados, y el mixto

integrar ambas miradas. Mufioz Rocha (2016), sin contradecir esta estructura, aporta una

vision mas practica y contextual, destacando la importancia de que el enfoque se alinee con

la naturaleza del fendmeno de estudio y con los recursos reales del investigador.

Alcance de la investigacion

Ambos autores coinciden en que el alcance puede ser exploratorio, descriptivo,

correlacional o explicativo. Herndndez Sampieri profundiza en como cada uno responde a

distintos niveles de conocimiento, mientras que Mufioz Rocha recalca la necesidad de que el

alcance sea coherente con los objetivos y el tipo de datos disponibles, adaptandose a las

condiciones del entorno y a las posibilidades del equipo investigador.
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o Poblacion y muestra

En cuanto a la poblacion y muestra Hernandez Sampieri et al. (2014), ofrece una
clasificacion estructurada y sistematica, enfatizando la importancia de definir claramente la
unidad de analisis, poblacion objetivo y accesible, y posteriormente determinar el tamario de
la muestra. Mufioz Rocha, por su parte, refuerza la idea de que comprender el contexto social,
cultural y geografico de la poblacién es crucial para seleccionar adecuadamente la muestra,

sobre todo en investigaciones con enfoque cualitativo o participativo.

. Método de muestreo

Hernandez Sampieri et al. (2014), diferencia entre muestreo probabilistico y no
probabilistico, segun la naturaleza del estudio y la necesidad de generalizacion de resultados.
Mufioz Rocha complementa esta vision sefialando que el investigador debe actuar con criterio
ético y realista, optando por el método de muestreo que no solo sea técnicamente adecuado,

sino también viable y respetuoso con las caracteristicas de los participantes.

° Técnicas de recoleccion de datos

En este punto, ambos autores ofrecen una visiobn amplia y complementaria.
Hernandez Sampieriet al. (2014), describe detalladamente técnicas como la observacion,
entrevistas, cuestionarios, encuestas y revision documental, con una orientacién
metodologica clara. Mufioz Rocha (2015), afiade una perspectiva mas vivencial, subrayando
que la recoleccion de datos es tambien un acto humano de comunicacion e interpretacion,

por lo que deben considerarse aspectos éticos, relacionales y contextuales durante el proceso.
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En Hernandez Sampieri et al. (2014), se encuentra una base metodologica sélida y
estructurada que garantiza el rigor técnico, mientras que en Mufioz Rocha (2015), una guia
practica y humanista que recuerda que investigar también es interactuar con realidades vivas.
La combinacion de ambas visiones no solo fortalece la calidad del estudio, sino que también

promueve una actitud investigativa ética, reflexiva y comprometida con el entorno.

Se considera que las posturas de Mufioz Rocha (2015) y Hernandez Sampieri et al.
(2014), se complementan de gran manera ya que Mufioz Rocha aporta un enfoque practico y
contextual que permite investigar y actuar con mayor sensibilidad frente al entorno de
estudio. Esta perspectiva es crucial cuando se trabaja con poblaciones vulnerables, donde no

basta con aplicar una técnica, sino que se requiere adaptarla y ejecutarla con ética y empatia.

En contraste, Hernandez Sampieri et al. (2014), proporciona una base teorica y
metodoldgica, que es fundamental para estructurar una investigacion. Su propuesta
metodoldgica ayuda a comprender las implicaciones de cada técnica, los errores comunes y

cémo evitarlos, lo que resulta clave para garantizar resultados confiables.

En resumen, la combinacion del enfoque estructurado con lo practico y contextual

permite desarrollar investigaciones mas completas, y efectivas.

3.5 Decisiones metodologicas:

En la fase de desarrollo metodologico de este proyecto de tesis, es fundamental definir
con precision los aspectos clave que estructuraran el estudio. Para garantizar la validez y

confiabilidad de los resultados, se ha seleccionado los siguientes elementos metodologicos:
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3.5.1 Enfoque de la Investigacion

Para este estudio, se optara por un enfoque cuantitativo porque permitira obtener
informacidn medible del liderazgo y renuncia silenciosa desde la percepcion de los directivos
y trabajadores que operan para generar una explicacion, facilitando el analisis y esto ayudara

a explorar percepciones, experiencias y factores que influyen en el fenémeno de estudio.

Justificacion: Un enfoque cuantitativo es ideal porque el tema de estudio requiere
informacion detallada sobre las experiencias y percepciones de los participantes (entrevistas

semiestructuradas).

3.5.2 Alcance de la Investigacion

El estudio tendré un alcance descriptivo y correlacional, ya que se busca identificar
relaciones de causa y efecto entre las variables estudiadas y medira la relacién entre variables
mediante analisis estadisticos para determinar qué factores influyen en el fendbmeno de

estudio.

3.5.3 Poblacion, Muestra y Muestreo

Poblacion:

La poblacién estd conformada por el grupo de 43 trabajadores permanentes que

laboran en la empresa.

o Criterios de inclusion:
. Edad, género o antigiedad (sexo y género indistinto,
antigliedad minima de 1 afio).

. Disponibilidad para participar en el estudio.
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. Criterios de exclusion:
. Sujetos que no cumplan con las caracteristicas del estudio.
. Individuos que no deseen participar voluntariamente.

Muestra:

Se realiz6 una muestra censal, es decir el 100% de los informantes porque este método
de investigacion consiste en estudiar a toda la poblacion objetivo en lugar de seleccionar una

muestra representativa y se define asi por ser simultdneamente universo, poblacion y muestra.

Método de Muestreo

En la presente investigacion se empleara un muestreo no probabilistico por
conveniencia con caracter censal. Este tipo de muestreo, de acuerdo con Hernandez Sampieri,
Ferndndez y Baptista (2014), consiste en seleccionar a los elementos de la poblacién que

estén disponibles y que cumplan con las caracteristicas requeridas para el estudio.

En este caso, la muestra sera censal, ya que se incluira a la totalidad de la poblacion
objetivo: todos los mandos medios y trabajadores permanentes de la empresa

comercializadora en Escuinapa, Sinaloa. Este enfoque se considera apropiado porque:

1. La poblacion total es manejable en tiempo y recursos, lo que permite
abarcar a todos sus integrantes.

2. Todos los trabajadores cumplen con las caracteristicas necesarias para
aportar datos relevantes sobre el fendmeno de estudio.

3. El acceso a la totalidad de la poblacion esta garantizado, ya que el

trabajo de campo se desarrolla dentro de esta empresa (sucursal).
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3.5.4 Tecnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Para obtener informacion valida y confiable, se utilizaron técnicas cuantitativas con

instrumentos disefiados especificamente para la recoleccion de datos.

. Técnicas Cuantitativas

1. encuestas estructuradas:

Se aplicaron cuestionarios con preguntas cerradas, disefiados para medir variables
relacionadas con el fendmeno en estudio. Esta técnica permitio recopilar informacion precisa

y comparable de una muestra significativa de participantes.

2. Escalas de medicion:

Dentro del cuestionario se empled la escala de Likert, la cual permitidé evaluar
percepciones, actitudes y niveles de acuerdo respecto a diversos enunciados relacionados con
los estilos de liderazgo y la renuncia silenciosa. Esta escala facilitd la cuantificacion de

opiniones subjetivas y su posterior analisis estadistico.

3. Andlisis de documentos:

Se realiz6 una revision de informes institucionales, expedientes laborales y datos
previos vinculados al objeto de estudio, con el propdsito de complementar la informacion

obtenida a través de las encuestas y contextualizar los resultados.

Instrumentos utilizados:
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El principal instrumento fue un cuestionario estructurado, aplicado en formato en
linea. Este fue disefiado con preguntas claras, directas y validadas previamente, asegurando

su confiabilidad y pertinencia.
Procedimiento de Recoleccion de Datos

La recoleccion de datos se llevé a cabo en las siguientes etapas:

1. Fase 1: Aplicacion de encuestas a la muestra seleccionada.
2. Fase 2: Observacion directa no participante.
3. Fase 3: Revision documental y andlisis de expedientes laborales.

Aspectos éticos:

. Se solicito consentimiento informado de todos los participantes.
o Se garantizé la confidencialidad y anonimato de las respuestas.

. Se respetaron los principios de ética en investigacion.

3.5.5 Estudio de caso

De acuerdo con Yin (2014), el estudio de caso es una estrategia de investigacion que
permite analizar un fendbmeno contemporaneo dentro de su contexto real, especialmente
cuando los limites entre el fendmeno y el contexto no se encuentran claramente definidos. El
autor sefiala que esta metodologia es pertinente cuando se busca responder preguntas del tipo

cémo y por qué, y cuando el investigador no tiene control sobre los eventos estudiados.
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Yin destaca que el estudio de caso no solo describe un fenGmeno, sino que busca
comprender sus causas, procesos Y relaciones. Esta metodologia permite obtener una vision
profunda y holistica del problema, integrando diversas fuentes de informacién como
entrevistas, observaciones, documentos, registros organizacionales y datos cuantitativos o
cualitativos. Su enfoque flexible favorece un analisis multifacético, lo que es Gtil para abordar
situaciones organizacionales donde los comportamientos humanos, las practicas de liderazgo

o las dindmicas laborales no pueden separarse de su contexto.

Asimismo, Yin (2014) subraya que los estudios de caso pueden ser exploratorios,
descriptivos o explicativos, dependiendo del propoésito de la investigacion. En contextos
organizacionales, esta estrategia metodoldgica permite identificar patrones, comprender
procesos internos y analizar como se manifiestan fendmenos emergentes, como la renuncia
silenciosa en condiciones reales de trabajo. Esto convierte al estudio de caso en una
herramienta adecuada para investigaciones que buscan profundizar en practicas de liderazgo,

climas laborales, procesos de motivacion y dindmicas de compromiso.

Otra fortaleza sefialada por Yin es la posibilidad de utilizar maltiples unidades de
analisis, lo que permite observar el fendmeno desde diferentes niveles: individual, grupal,
departamental u organizacional. Este enfoque es especialmente relevante cuando se estudian
comportamientos laborales que dependen tanto de las interacciones personales como de las
caracteristicas estructurales de la organizacion. Ademas, la triangulacion de datos,
caracteristica esencial del estudio de caso, fortalece la validez y confiabilidad de los

resultados al contrastar la informacion obtenida desde diferentes fuentes o instrumentos.
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En el marco de la presente investigacion, el enfoque de estudio de caso resulta
pertinente porque permite analizar como los estilos de liderazgo ejercidos por los mandos
medios se relacionan con conductas asociadas a la renuncia silenciosa en una empresa
comercializadora de mango del sur de Sinaloa. Dado que este fendmeno esta estrechamente
vinculado a factores humanos y contextuales —como la cultura organizacional, el clima
laboral, las préacticas de comunicacion y el sentido de pertenencia—, solo un método que
considere la complejidad del entorno real puede ofrecer una comprension completa y

significativa.

En sintesis, siguiendo a Yin (2014), el estudio de caso no solo posibilita describir las
manifestaciones del fendmeno en su escenario natural, sino también explicar sus causas y
conexiones internas, proporcionando una base sélida para el anélisis y la toma de decisiones

dentro de la organizacion.

Por su parte, Stake (1995) explica que el estudio de caso se centra en la particularidad
y complejidad de un caso especifico, con el propdsito de comprender su funcionamiento y su
significado. Desde esta perspectiva, el caso no es solamente una unidad de analisis, sino una

entidad Unica que debe ser interpretada de manera profunda.

Por su parte, Stake (1995) explica que el estudio de caso se centra en la particularidad
y complejidad de un caso especifico, con el proposito de comprender su funcionamiento y su
significado. Desde esta perspectiva, el caso no es solamente una unidad de analisis delimitada
en el tiempo y el espacio, sino una entidad Unica que debe ser interpretada de manera
profunda, considerando su historia, su contexto, sus actores y las interacciones que alli se

desarrollan.
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Stake plantea que el interés principal del estudio de caso no es la generalizacion
estadistica, sino la comprension detallada de “lo que esta ocurriendo” en ese caso en
particular. Por ello, propone una mirada interpretativa y constructivista, en la que el
investigador reconoce que la realidad social estd construida por las percepciones,
experiencias y significados de los involucrados. En este sentido, el estudio de caso busca
captar la “voz” de los participantes, sus perspectivas sobre el fendmeno y la manera en que

atribuyen sentido a lo que viven en su entorno laboral u organizacional.

Ademas, Stake (1995) distingue entre estudios de caso intrinsecos, instrumentales y
colectivos. El estudio de caso intrinseco se realiza cuando el caso es valioso en si mismo, por
su singularidad; el instrumental se utiliza cuando el caso sirve para comprender un tema o
problema mas amplio; y el colectivo agrupa varios casos para explorar similitudes y
diferencias. Esta clasificacion resalta que el caso no es solo un “ejemplo”, sino una fuente
rica de aprendizaje, ya sea por su propia particularidad o por lo que permite entender de un

fendmeno més general.

Otra aportacion relevante de Stake es la importancia de la descripcion densa, es decir,
la recopilacion detallada de situaciones, relatos, contextos, interacciones y matices que
permiten al lector entrar al caso y comprenderlo desde dentro. El investigador, en este
enfoque, actla como un intérprete que observa, escucha, contrasta fuentes y elabora una

narracion analitica donde se entrelazan datos, significados y contextos.

En el marco de esta investigacion sobre liderazgo y renuncia silenciosa en una
empresa comercializadora de mango, la perspectiva de Stake resulta especialmente

pertinente, porgue permite abordar el caso como una realidad singular, con su propia cultura
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organizacional, estilo de liderazgo, dinamicas laborales y formas particulares en que los
trabajadores viven y expresan la desconexion emocional. Mas que buscar solo nimeros o
porcentajes, el enfoque de estudio de caso propuesto por Stake orienta a comprender cémo
se vive el liderazgo en el dia a dia, qué significado tiene para los trabajadores, de qué manera
se manifiesta la renuncia silenciosa y como todo ello se entreteje en la experiencia concreta

de esta organizacion.

Tipos de estudio de caso

Los autores coinciden en que esta estrategia puede adoptar diversas formas:

. Estudio de caso Unico: Se analiza un solo caso debido a su particularidad,

relevancia o caracter excepcional (Yin, 2014).

. Estudio de casos multiples: Consiste en la comparacion de dos 0 méas casos

para identificar patrones comunes o diferencias significativas.

. Estudio de caso intrinseco: Se realiza cuando el interés principal es

comprender el caso en si mismo (Stake, 1995).

. Estudio de caso instrumental: El caso se estudia para comprender un

fendmeno mas amplio.

. Estudio de caso colectivo: Variante del instrumental, pero con multiples casos

(Stake, 1995).

A partir de las aportaciones de Yin y Stake, se considera que el estudio de caso es una

metodologia particularmente valiosa para las investigaciones que buscan comprender
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fendmenos organizacionales complejos, como el liderazgo y la renuncia silenciosa. Su
fortaleza radica en que permite observar el fendmeno tal como ocurre en la realidad cotidiana,
reconociendo que las dinamicas laborales no pueden aislarse del contexto en el que se
desarrollan. Este enfoque ofrece una mirada profunda y multifacética, capaz de revelar no
solo los hechos, sino también los significados, percepciones y experiencias de los actores

involucrados.

Mientras que Yin destaca el rigor metodoldgico, el analisis contextual y la utilidad
del estudio de caso para responder preguntas de “como” y “por qué”, Stake enfatiza la
importancia de la interpretacion, la subjetividad y la comprension del caso como una entidad
Unica. Desde la perspectiva, la combinacion de ambas posturas permite valorar al estudio de
caso como una herramienta integral, capaz de articular datos objetivos y significados

subjetivos, logrando asi una visién completa del fendmeno investigado.

La seleccidon de la empresa comercializadora y empacadora de mango del sur de
Sinaloa se fundamenta en la necesidad de analizar un entorno laboral real donde convergen
dinamicas organizacionales complejas y practicas de liderazgo determinantes para el
desempefio del personal. Esta empresa constituye un caso representativo dentro del sector
agroexportador regional, caracterizado por procesos operativos intensivos, estrictos
estandares de calidad y una interaccion constante entre mandos medios y trabajadores
permanentes. Tales condiciones generan un escenario idéneo para observar como se
construyen, ejercen y perciben los estilos de liderazgo en situaciones de presion productiva

y alta demanda operativa.
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En términos metodologicos, la empresa cumple con criterios esenciales para el
desarrollo de un estudio riguroso. Hernandez Sampieri (2020) sefiala que el caso de estudio
debe seleccionarse con base en su relevancia para el fendmeno investigado y la factibilidad
de acceder a informacion significativa. En este sentido, la organizacion presenta una
estructura laboral estable y claramente diferenciada por areas operativa, administrativa,
mantenimiento y logistica, lo que permite analizar con profundidad cémo el liderazgo influye

en equipos con funciones diversas y responsabilidades especificas.

Ademas, la empresa enfrenta desafios contemporéneos relacionados con la
motivacion, el compromiso y la permanencia del talento, especialmente en contextos
estacionales donde la supervision continua y la presion por cumplir metas generan escenarios
de tension laboral. Este tipo de dindmicas han sido identificadas por autores como Robbins
y Judge (2019) como factores criticos para comprender el impacto del liderazgo en el
comportamiento organizacional. Por lo tanto, estudiar esta empresa no solo aporta
informacion valiosa sobre su situacion interna, sino que también ofrece evidencia aplicable

a otras organizaciones del sector agroindustrial.

La disposicién de la empresa para colaborar activamente en el proceso investigativo
constituye otro argumento para su eleccion. La apertura para aplicar instrumentos, recibir
observaciones en campo, garantiza la recoleccion de datos confiables, condicidn
indispensable para asegurar la validez del estudio. Desde la perspectiva planteada por Mufioz
Rocha (2018), esta accesibilidad fortalece el rigor metodoldgico al permitir que la

investigacion se desarrolle en un entorno genuino y con evidencia empirica verificable.
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En suma, la empresa seleccionada posee caracteristicas estructurales, operativas y
humanas que la convierten en un caso pertinente y significativo para analizar la influencia
del liderazgo en el comportamiento laboral. Su representatividad dentro del sector, la
presencia de dinamicas laborales complejas y su disposicion institucional respaldan

cientificamente su eleccién como objeto de estudio.

En investigaciones organizacionales, donde influyen factores humanos, culturales y
estructurales, el estudio de caso ofrece una oportunidad para captar la complejidad real de las
interacciones y procesos. Por ello, considero que esta metodologia no solo describe un
fendmeno, sino que contribuye a interpretarlo y comprenderlo en profundidad, brindando
informacion relevante para la toma de decisiones, la mejora de précticas y la generacion de

conocimiento aplicable en contextos similares.

Para este estudio de caso representa una estrategia metodoldgica que combina la
precision analitica con la interpretativa, lo que lo convierte en un enfoque idoneo para
entender fendmenos contemporaneos como el liderazgo y la renuncia silenciosa dentro de las

organizaciones.

En la construccion de esta propuesta metodoldgica se optd por un enfoque
cuantitativo, el cual permitié analizar las relaciones entre variables como liderazgo,
compromiso, motivacion y desconexién laboral. Esta eleccion responde a la necesidad de

comprender el fendmeno desde diferentes angulos.
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El alcance descriptivo elegido permite identificar patrones, relaciones y tendencias
dentro del contexto especifico de una empresa comercializadora en Escuinapa. Se busca

describir lo que esta ocurriendo con una base sélida para futuras investigaciones.

La eleccidn de la empresa comercializadora del sur de Sinaloa se fundamenta en

criterios metodoldgicos y estratégicos.

La empresa seleccionada es lider en volumen de exportacion, opera bajo estandares
internacionales y emplea una cantidad significativa de trabajadores permanentes. Esto la

convierte en un contexto ideal para analizar fendmenos de liderazgo y compromiso laboral.

Previo al estudio, la empresa presentaba sefiales consistentes con los sintomas

descritos en la literatura sobre renuncia silenciosa:

rotacion en areas especificas,

e bajo compromiso en personal operativo,
« estilos de liderazgo rigidos,
« ausencia de mecanismos de reconocimiento, lo cual justificaba plenamente el analisis

de la problematica.

La empresa brind6 acceso al personal y procesos operativos, lo cual permitié aplicar
instrumentos cuantitativos y cualitativos. Yin (2018) considera que la accesibilidad es un
criterio clave para garantizar la validez del estudio de caso, ya que permite obtener datos

reales.

La dinamica laboral de esta empresa refleja patrones comunes en el sector

agroindustrial de la region:
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e por su trabajo ciclico,

o por el liderazgo centrado en produccion,

« limitadas oportunidades de ascenso,

e por el escaso reconocimiento a sus trabajadores

e por el escaso sentido de pertenencia

Por ello, los resultados generados aportan conocimiento aplicable a otras organizaciones

similares.

El analisis del caso permite generar recomendaciones practicas que pueden mejorar
el desempefio organizacional, la calidad del liderazgo y el bienestar del personal, impactando

directamente en la productividad y competitividad de la empresa.

El estudio de caso seleccionado permite comprender de forma integral el vinculo
entre liderazgo y renuncia silenciosa en un entorno organizacional real. La definicion de
unidades de analisis determind una visién completa del fenémeno. Finalmente, la seleccién
de la empresa se justifica por su relevancia regional, su accesibilidad, la presencia evidente
del problema y el potencial impacto de los hallazgos para la mejora continua en el sector

agroindustrial.

En cuanto a la poblacidon y muestra, se tomo la decision de realizar un muestreo
censal, trabajando con el 100% de los trabajadores permanentes. Esta eleccion garantiza una

mirada completa del entorno laboral, sin dejar fuera voces que puedan ser clave para entender
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el fendbmeno. Se asegura que los distintos subgrupos dentro de la empresa (segun antigiiedad,
rol, nivel educativo, etc.) estén adecuadamente representados, lo que enriquece la validez y

precision de los hallazgos.

Area de trabajo
41 respuestas

@ Mantenimiento
@ Operativo
24.4% @ Administrativo
® Otro

Figura 1. encuestados Area de trabajo de los trabajadores

Fuente: Elaboracién propia
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La encuesta fue aplicada a trabajadores en las siguientes areas:

Tabla 2 Listado del personal y &reas encuestadas

Tamafio Area de trabajo Puesto
de la
muestra

13 Operativos Jefes de empaque

Control de calidad

Tratamiento hidrotérmico

Encargado de prelavado

Encargado de rastreabilidad
Documentador de embarques

Enc de maquinas armadoras de carton
Enc de cuartos frios

Chofer

Polipastero

PR RRPRRPREREPRLPNON

Jefe de mantenimiento
Electricistas

Soldador

3 Mecanicos

7 Mantenimiento

e

11 Otros Tecnologia y sistemas

Tec de inocuidad en empaque
Tec inocuidad en campo
Teécnico laboratorista

Aux de acopio de fruta

NEFEDNWW

Almacenista

Enc de bascula

Enc de vigilancia
Recepcionista

Enc de personal de campo
Enc de logistica

Aux de recursos humanos
Aux de contabilidad

10 Administrativos

NP RRPRRNDRE P

41

Fuente: Elaboracion propia
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Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos han sido seleccionados y
disefiados para garantizar la calidad y confiabilidad de la informacion obtenida. Las
preguntas estructuradas con escala Likert (pagina 238) facilitaron la medicion de actitudes y
percepciones y la observacion directa no participante (pagina 243) permitieron captar matices

del clima laboral que dificilmente podrian expresarse en una respuesta cerrada.

El procedimiento de recoleccion se hizo escalonado y de acuerdo a los tiempos y
condiciones del entorno laboral. Ademas, se han considerado con seriedad los principios
éticos fundamentales: consentimiento informado, anonimato, confidencialidad y respeto por
los participantes. Esto no solo responde a exigencias académicas, sino a una conviccion

personal sobre la ética de toda investigacion social.

En sintesis, esta metodologia ha sido disefiada para ofrecer una vision integral,
rigurosa y sensible del fendbmeno de la renuncia silenciosa y el liderazgo. Su estructura busca
generar no solo conocimiento, sino también conciencia sobre las dinamicas organizacionales

que afectan el compromiso laboral.

La recoleccidn de datos se llevo a cabo en la empresa comercializadora durante el
periodo comprendido entre el 25 de mayo y el 13 de junio de 2025. Previamente, se aplica
una prueba piloto del cuestionario a un grupo reducido de trabajadores (n = X) con
caracteristicas similares a las de la muestra principal. Este ejercicio permitio validar la
claridad, coherencia y pertinencia de los reactivos, asi como ajustar el lenguaje o el orden de

las preguntas en funcién de la retroalimentacion obtenida.

Es importante resaltar que, para garantizar la calidad y confiabilidad de la informacion

obtenida, se aplico la evaluacion de alfa de Cronbach, el cual es un indicador que se obtiene
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para evaluar la confiabilidad interna del instrumento aplicado, se realizé este analisis es uno
de los indicadores mas utilizados para determinar la consistencia interna de los items en
escalas tipo Likert. Este andlisis permite identificar si los reactivos del cuestionario miden de

manera coherente el mismo constructo.

El resultado obtenido fue un Alfa de Cronbach de 0.80, lo que, de acuerdo con los
pardmetros establecidos por George y Mallery (2003), corresponde a un nivel de
confiabilidad muy bueno. Este valor indica que los items muestran una adecuada correlacion

entre si y que el instrumento produce mediciones estables y consistentes.

En términos practicos, este resultado implica que:

« Los reactivos estan alineados con las dimensiones teoricas definidas en el estudio.
« Las respuestas obtenidas son consistentes entre los participantes.
o EI instrumento es adecuado para medir las percepciones y comportamientos

relacionados con las variables analizadas.

En conclusion, el anélisis del Alfa de Cronbach demuestra que el instrumento
aplicado es confiable y apropiado para los fines del estudio, permitiendo interpretar los

resultados con mayor rigor metodoldgico.

Una vez validado el instrumento, se procede a su aplicacion definitiva, en el formato
en linea, garantizando la confidencialidad de las respuestas. Se utilizd un muestreo
probabilistico estratificado para asegurar la representatividad de los distintos subgrupos

dentro de la organizacion, como mantenimiento, mandos medios, personal operativo y



103

administrativo. Este proceso busca fortalecer la validez de los resultados y aportar una

comprension mas profunda del fendmeno estudiado.

Antes de responder el cuestionario, a los participantes se les presentd el siguiente
mensaje introductorio, con el fin de explicar el propdsito del estudio y garantizar la

confidencialidad de la informacién:

Buen dia;

Soy estudiante de la Maestria en Gestion e Innovacion en las Organizaciones en la
Universidad Tecnoldgica de Escuinapa. Actualmente me encuentro desarrollando un estudio
enfocado en el analisis del liderazgo y su impacto en el compromiso laboral dentro de

empresas comercializadoras del municipio de Escuinapa.

Con este propésito, le solicito amablemente su colaboracion para contestar la
siguiente encuesta. Su participacion es anénima y confidencial, y los datos obtenidos seran

utilizados exclusivamente con fines académicos.

Agradezco sinceramente su tiempo, atencién y disposicion para contribuir a esta

investigacion.

Asimismo, se indico al final del formulario que los reactivos marcados con asterisco
eran de respuesta obligatoria, garantizando asi la completitud de la informacion en los

apartados clave del instrumento.
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Para la presente investigacion se emple6 una escala de Likert de cinco puntos, con el

proposito de medir el nivel de acuerdo o desacuerdo de los participantes frente a las

afirmaciones planteadas en el cuestionario. Esta escala es de tipo ordinal, ya que los valores

asignados permiten ordenar las respuestas segun la intensidad de la percepcion, sin que las

distancias entre categorias sean necesariamente iguales.

A continuacion, la equivalencia de cada valor numérico con su respectivo significado:

Tabla 3. Equivalencia de valor numérico de la escala Likert

Valor numérico

Categoria respuesta

De interpretacion

1

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
Ni de acuerdo ni

desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

en

Refleja una postura negativa o de
rechazo total hacia la afirmacion.

Indica una opinibn mayormente
desfavorable, aunque no extrema.

Denota neutralidad o falta de una
posicion definida respecto a la
afirmacion

Representa una opinion favorable o
aceptacion moderada.

Expresa una postura positiva y de
aceptacion plena frente a la
afirmacion.

Fuente: Elaboracién propia

Esta escala se selecciond por su utilidad en investigaciones de tipo social y

organizacional, ya que posibilita cuantificar percepciones y actitudes subjetivas como la

motivacién, el compromiso laboral o la satisfaccion, transformandolas en datos numéricos

susceptibles de analisis estadistico.
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El uso de la escala Likert permite ademas realizar comparaciones entre distintos
grupos o dimensiones (por ejemplo, estilos de liderazgo, niveles jerarquicos o areas
funcionales), asi como identificar tendencias generales y relaciones entre variables. De esta
manera, se facilita la interpretacion de los resultados y la obtencion de conclusiones validas

y confiables sobre los factores que inciden en la problematica estudiada.



106

CAPITULO 1IV. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se presentan los hallazgos obtenidos a partir de la investigacion
realizada, empezando con la descripcion de la empresa sujeto de estudio. Se incluyen sus
antecedentes historicos, actividad principal, mercados atendidos, estructura organizacional y
filosofia empresarial, y el proposito es contextualizar el entorno en el que se desarrollan las

variables analizadas.
4.1 Descripcion de la Empresa: MO Saludables

4.1.1 Antecedentes Histéricos

MO Saludables inicia labores en el afio 2008 en Escuinapa, Sinaloa, con el objetivo
de fortalecer la cadena de valor del sector agroindustrial en la region sur del estado de
Sinaloa, México. Su creacién responde a la necesidad de ofrecer soluciones eficientes y
sostenibles para la comercializacion de productos agricolas, especialmente del mango fresco

(mangifera indica)®, un fruto emblematico y de tradicion en esta zona del pas.

El origen de la empresa tiene una historia particular: nace como un proyecto piloto
impulsado por una empresa hermana asentada en el estado de Veracruz que, aunque tenia
como principal producto de exportacion el limon, decidio incursionar en el mercado del
mango para explorar nuevas oportunidades comerciales. Fue asi como, al identificar el
potencial de esta fruta en la region y la creciente demanda internacional, se decidio establecer

una empacadora especializada, enfocada exclusivamente en el mango fresco. Esta iniciativa

3 Mangifera indica, nombre cientifico oficial del mango
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dio paso al surgimiento de MO Saludables, que con el tiempo se consolidé como una empresa

independiente y con identidad propia.

Desde entonces, MO Saludables se ha desempefiado estratégicamente en la conexion
entre los productores locales y el mercado internacional, convirtiéndose en un puente para
llevar el sabor del sur de Sinaloa a diversas partes de Estados Unidos. Gracias a su
compromiso con la calidad, la inocuidad alimentaria y el desarrollo regional, la empresa ha

logrado posicionarse como un referente en la exportacion de mango fresco.

4.1.2 Actividad Principal (Giro)

La empresa se dedica a la comercializacion y exportacion de mango fresco,
cumpliendo con estandares internacionales de calidad e inocuidad. La operacion de MO
Saludables es de caréacter ciclico, ya que se concentra principalmente en la temporada alta de
cosecha, que abarca de abril a agosto. Durante este periodo, la empresa coordina con
precision cada etapa del proceso: desde la recepcion de la fruta en campo, hasta la seleccién,
empaque Yy posterior envio a distintos destinos de los Estados Unidos, cumpliendo con

rigurosos estandares internacionales.

A lo largo de los afios, MO Saludables no solo ha impulsado el desarrollo econémico
del municipio de Escuinapa, sino que también ha contribuido significativamente a mejorar
las condiciones de comercializacion para pequefios y medianos productores, promoviendo
practicas responsables, la generacion de empleos locales y el fortalecimiento del sector

agricola en la region.
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4.1.3 Mercados que atiende

MO Saludables atiende principalmente el mercado estadounidense, con
exportaciones orientadas a diferentes puntos en la union americana, cumpliendo con
regulaciones fitosanitarias y de inocuidad. De tal forma, que abastece este mercado
internacional, suministrando fruta fresca a cadenas de autoservicio y distribuidores

especializados.

4.1.4 Filosofia Empresarial

La filosofia de MO Saludables se basa en calidad, responsabilidad y compromiso. Su
objetivo es ofrecer productos que cumplan con los méas altos estandares, asegurando
trazabilidad y transparencia en cada proceso. Asimismo, mantiene un firme compromiso con
los productores locales, fomentando relaciones comerciales sostenibles y promoviendo el

crecimiento econémico de la region.

4.1.5 Mision
La misiéon de MO Saludables es proveer servicios de comercializacion y distribucion

de productos agricolas de alta calidad, generando valor a nuestros clientes, bienestar a

nuestros colaboradores y oportunidades de desarrollo para los productores del sur de Sinaloa.

4.1.6 Vision
La vision de MO Saludables es ser una empresa lider en la comercializacion de

productos agricolas en el noroeste de México, reconocida por su compromiso con la calidad,
la responsabilidad social y la innovacion logistica, expandiendo nuestras operaciones hacia

nuevos mercados internacionales.
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4.1.7 Valores

Los valores de MO Saludables son:

. Responsabilidad: Cumplir compromisos con ética y profesionalismo.
. Calidad: Esfuerzo por ofrecer productos frescos y servicios eficientes.
. Trabajo en equipo: Valorar la colaboracion y el esfuerzo colectivo

como base del éxito.

. Compromiso con la comunidad: Apostar por el desarrollo local y el
respeto a las tradiciones agricolas.

. Adaptabilidad: Respuesta con flexibilidad a los retos del mercado

agricola

4.1.8 Objetivos estratégicos
Los objetivos estratégicos de MO Saludables son:

o 1.- Consolidar relaciones comerciales estables con clientes nacionales
e internacionales.

. 2.-Fortalecer las capacidades técnicas y humanas de la empresa
durante las temporadas de alta demanda.

o 3.-Implementar sistemas de trazabilidad y certificacion que aseguren
la inocuidad y calidad del producto

. 4.-Fomentar un ambiente laboral justo y motivador que incremente el

compromiso y permanencia del personal.



4.1.9 Organigrama
ORGANIGRAMA MO Saludables
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Figura 2. Organigrama
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4.1.10 Funcionamiento del organigrama
El organigrama de MO Saludables establece una estructura jerarquica disefiada para

garantizar la eficiencia en la operacién y la claridad en la asignacion de responsabilidades.

Su funcionamiento se basa en tres aspectos fundamentales: estructura jerarquica, flujo

de comunicacion y relacion con la operacion. (ver figura 2)

4.1.10.1 Estructura Jerarquica

La empresa cuenta con una estructura vertical que inicia con la Direccion General,
responsable de la toma de decisiones estratégicas y de la supervision global. Debajo de esta
se ubican las gerencias principales que son gerencia de acopio y contraloria, que coordinan
areas especificas como Operaciones, Comercial y Exportaciones, Inocuidad y Calidad,
Logistica y Transporte. En el nivel operativo se encuentran &reas funcionales como

Produccién, Embarques, Seguridad Industrial y Soporte Técnico.

4.1.10.2 Autoridad staff:

Dentro de la estructura organizacional de MO Saludables, las areas de Contraloria,
Tesoreria y Recursos Humanos se ubican con autoridad de staff, reportando directamente a
la Direccion General. Su funcién principal no es la ejecucion de la operacién, sino el

asesoramiento y control de procesos estratégicos.

Estas areas se ubican como staff porque:

. Son funciones especializadas que asesoran a la Direccién en toma de

decisiones.
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. No tienen control directo sobre la operacion productiva, pero si sobre

politicas, control financiero y administracién del talento.

Contraloria, Tesoreria y Recursos Humanos dependen directamente de la Direccion

General porque:

. Contraloria: Garantiza transparencia y control interno, supervisa el
uso correcto de recursos.

. Tesoreria: Administra el flujo de efectivo, pagos y cobros, necesario
para la continuidad del negocio.

. Recursos Humanos: Gestiona el personal, desde contratacion hasta

clima organizacional, alineando talento con la estrategia.

Contraloria supervisa el cumplimiento de normas financieras y el control interno.
Tesoreria gestiona los flujos de efectivo y operaciones bancarias, asegurando liquidez.
Recursos Humanos se encarga de la seleccidn, capacitacion y retencion del personal, ademas
de garantizar un clima laboral favorable. Estas areas son esenciales para la eficiencia
administrativa y la sostenibilidad del negocio, trabajando en coordinacién con las gerencias

de linea, pero sin ejercer mando operativo.

4.1.10.3 Flujo de Comunicacion

El flujo de comunicacion se establece principalmente de forma descendente, donde
las decisiones y politicas se transmiten desde la Direccion General hacia las gerencias vy,
posteriormente, a las areas operativas. De igual forma, existe retroalimentacion ascendente,

que permite reportar resultados y resolver problematicas. También se fomenta la
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comunicacion horizontal entre areas como Produccion, Logistica y Calidad para coordinar

procesos criticos.

4.1.10.4 Relacion con la Operacion

El organigrama esté alineado con la naturaleza ciclica de la empresa, cuya actividad
principal se concentra en la temporada de exportacion (abril a agosto). Durante este periodo,
la plantilla se incrementa mediante la contratacion de trabajadores eventuales, quienes se
integran bajo la supervision de los jefes de area y las gerencias, manteniendo la coordinacion

necesaria para cumplir con los volimenes de exportacion.

4.1.11 Certificaciones con que cuenta la planta empacadora.

Fuente: Iméagenes elaboradas a partir de logotipos publicos disponibles en portales
institucionales (USDA, USDA Organic, Global G.A.P., SENASICA, HACCP, SMETA,

Norma de calidad EMEX).

¢Qué implica contar con la certificacion del USDA?

1.  Cumplimiento normativo

USDA | 2. Autorizacién para exportar a EE.UU.
United States

:/;_,_— Departmentof 3. Inspecciones periodicas

Agriculture
4, Garantia de calidad e inocuidad.

¢Qué significa contar con Certificacion SENASICA?
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Tener esta certificacion implica que la

empresa cumple con los estandares y normativas

A*\v SENASICA mexicanas para garantizar la inocuidad y calidad en la

produccién, empaque y exportacion de alimentos
* SERVICIO NACIONAL DE SANIDAD,

INOCUIDAD Y CALIDAD AGROALIMENTARIA agroalimentarios.

La norma de calidad EMEX puede referirse

a la norma de calidad (EMEX), una empresa REEAC
Empacadoras de Mango de Exportacién, A.C.

que representa el mango mexicano y que tiene COMITE TECNICO CIENTIFICO

Norma de Calidad
su propio sistema de control para garantizar para Mango Fresco

de Exportacion
la calidad del producto, que hace referencia "
CENTRO Dg I(:I:/Q:TIGACIONEN

a las Normas Mexicanas (NMX), un conjunto P —;

ZAPOPAN, JALISCO. ENERO DE 1998

de estandares voluntarios de calidad para

productos y servicios en México, o las Normas Oficiales Mexicanas (NOM).

¢ Qué significa tener la certificacion PrimusGFS?

L ]

Significa que la a cumple con altos standares de seguridad alimentaria,

basados en un esquema integral que incluye Buenas Practicas Agricolas (GAP), Buenas
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Précticas de Manufactura (GMP) y sistemas HACCP, abarcando desde el campo hasta el

empaque.

Qué implica contar con la certificacion USDA Organic?

Significa que el producto agricola fue producido

sin el uso de quimicos sintéticos, pesticidas

prohibidos, fertilizantes artificiales, organismos

genéticamente modificados (OGM) y cumpliendo con las normas del Programa Nacional

Organico (NOP) de Estados Unidos.

i
.--n_&;!bim%t# .
1 ¥l <=
- :;.[
‘iﬁ i\ﬁﬁ -
Y =TT o , . .
e Eﬁé. Significa Qué implica contar con la
Variae . o5 2
- sl Ol . ., ,
YoV certificacion que la empresa agricola

GLOBA GAP GLOBALG.A.P.?

Significa que la empresa agricola cumple con estandares globales en inocuidad
alimentaria, sostenibilidad y responsabilidad social, desde la siembra hasta la cosecha y

manejo postcosecha.
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¢Que implica tener la Certificacion HACCP?

Esta certificacion implica que la empresa aplica

un sistema preventivo para garantizar la

inocuidad alimentaria, identificando riesgos y

estableciendo controles en todas las etapas del proceso productivo.

SMETA™

¢Qué significa contar con la certificacion SMETA?

Significa que la empresa ha sido evaluada bajo un estandar internacional que
garantiza practicas laborales éticas, condiciones seguras para los trabajadores, respeto a los

derechos humanos y responsabilidad ambiental.
Principales areas evaluadas por SMETA

1. Normas laborales
2. Salud y seguridad

3. Medio ambiente
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4. Etica empresarial

Figura 3 — Certificaciones con que cuenta la empresa.

Contar con todas estas certificaciones (USDA, USDA Organic, SENASICA,
EMEX, HACCP, Primus GFS, GLOBALG.A.P. y SMETA) coloca a la empresa en un
nivel de clase mundial, otorgando ventajas significativas en aspectos comerciales,

econdémicos, y operativos.

Estas certificaciones son requisito para exportar a mercados como Estados Unidos,
Canada, Europa y Asia. Abren la puerta a clientes premium (supermercados, cadenas
internacionales, distribuidores globales). Permiten evitar devoluciones y rechazos en

frontera, reduciendo pérdidas econdémicas.

Las certificaciones representan un requisito indispensable para acceder a mercados
altamente regulados como Estados Unidos, Canada, Europa y diversos paises de Asia. Estas
normas no solo garantizan el cumplimiento de estandares internacionales en inocuidad
alimentaria, trazabilidad, sostenibilidad y manejo postcosecha, sino que ademas funcionan
como un mecanismo de confianza y validacion ante los compradores globales. Contar con
certificaciones como USDA, PrimusGFS, GlobalG.A.P., HACCP o SQF permite a las
empresas posicionarse como proveedores confiables y competitivos dentro de un entorno
donde la calidad y la seguridad alimentaria son factores determinantes para la seleccion de

proveedores.
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Asimismo, estas certificaciones abren la puerta a segmentos de clientes premium,
tales como supermercados de alto nivel, cadenas minoristas internacionales, distribuidores
especializados y plataformas logisticas globales que exigen el cumplimiento estricto de
normas de calidad. Al cumplir con estos estandares, la empresa incrementa su atractivo

comercial, diversifica sus canales de exportacion y accede a nichos de mayor rentabilidad.

Desde una perspectiva operativa y financiera, las certificaciones también permiten
reducir riesgos y costos asociados a devoluciones, detenciones en frontera y rechazo de
mercancias, situaciones que pueden generar pérdidas econdmicas significativas. El
cumplimiento de protocolos estandarizados minimiza errores en el proceso de empaque,
almacenamiento, transporte y documentacion, asegurando el flujo eficiente de mercancias y

mejorando la reputacion de la empresa ante autoridades sanitarias y socios comerciales.

En conjunto, las certificaciones no solo constituyen un requisito técnico para
exportar, sino que se convierten en un activo estratégico que fortalece la confianza del cliente,
incrementa la competitividad internacional, protege la marca y asegura la permanencia en

mercados exigentes dentro de la cadena global agroalimentaria.

Beneficio econdmico directo

. Incremento en el valor del producto (precio mas alto por estandares de
calidad y certificaciones).

. Acceso a contratos con grandes compradores que pagan mejor por

proveedores certificados.
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. Mayor volumen de exportacion, asegurando estabilidad de ventas
durante todo el afio.

. Reduccion de costos por sanciones, desperdicio y riesgos sanitarios.

Ventaja competitiva

. Diferenciacion frente a competidores locales sin certificaciones.

. Posicionamiento como proveedor confiable y sostenible, lo que
facilita fidelizacién y nuevos clientes.

. Cumplimiento con tendencias globales: sostenibilidad, comercio

ético, inocuidad y responsabilidad social.

Mejora integral en la empresa

. Establecimiento de procesos estandarizados y trazabilidad completa.

. Reduccidn de riesgos laborales, ambientales y de inocuidad.

. Fortalecimiento de la imagen corporativa y atraccion de inversién
extranjera.

4.2 Resultados de la técnica de recoleccidon de datos

4.2.1 Encuesta

Se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos, con el fin de mostrar los hallazgos que permiten dar respuesta a las
preguntas de investigacion. Este apartado incluye evidencias recopiladas a través de la
aplicacion de una encuesta estructurada al personal seleccionado de una muestra del 100%

censal, cuyo proposito fue medir de manera cuantitativa las percepciones relacionadas con
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las variables planteadas en esta investigacion. Los resultados permitieron identificar
tendencias, contrastar las opiniones con los hallazgos y validar la relacién entre los diferentes

instrumentos utilizados.

La encuesta fue aplicada utilizando la herramienta digital Google Forms, lo que
permitio una recoleccion eficiente y organizada de la informacion. Al concluir el periodo de
aplicacion, se obtuvieron 41 respuestas validas por parte del personal de la empresa. Las
respuestas fueron revisadas desde la pestafia individual del formulario, lo que permitié

corroborar la completitud y consistencia de los datos proporcionados por cada participante.

Para facilitar el procesamiento y analisis estadistico, los datos fueron exportados
directamente desde la plataforma a una hoja de célculo de Google forms, herramienta que
garantiza una adecuada organizacion de los resultados y su compatibilidad con programas de
analisis como Excel y SPSS. Cabe sefialar que, una vez finalizada la fase de recoleccion, el
formulario fue cerrado para preservar la validez de la muestra, y se inhabilitd la opcién de
editar respuestas por parte de los participantes, asegurando asi la confiabilidad del

instrumento y la integridad de la base de datos.

La Figura 4 presenta la distribucion de los participantes segun su rango de edad. Se
observa que los grupos con mayor representacion son los de 20 a 30 afios y 51 afios 0 mas,
ambos con un 29.3 % de participacion. Le siguen los rangos de 31 a 40 afios con 24.4 %, y

41 a 50 afios con 17.1 %.
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Rango de edad

41 respuestas

@ De 20 2 30 afios
@ De 31240 afios
 De 41 a50 afios
@ 51 afios o més

Figura 3.Rango de edad de los participantes

Fuente: Elaboracion propia

La presencia significativa de participantes mayores de 50 afios aporta una perspectiva
valiosa en cuanto a la experiencia organizacional y contrastes generacionales frente a la

renuncia silenciosa.

La Figura 5. muestra la distribucion por género de los 41 participantes que
respondieron la encuesta. Se observa que el 65.9 % de los encuestados se identifica con el
género masculino, mientras que el 34.1 % se identifica como femenino. Las opciones Otro y

Prefiero no decirlo, no fueron seleccionadas por ningln participante.
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Género
41 respuestas

@ Masculino
® Femenino
© Otro

@ Prefiero no decirlo

Figura 4. Distribucion por género de los participantes en la encuesta

Fuente: Elaboracion propia.

Esta distribucion refleja una mayor participacion de hombres en el estudio, debido a

la naturaleza fisica del trabajo en la empresa donde se realizo la investigacion.

La Figura 6 muestra la distribucidn del nivel educativo alcanzado por los participantes
encuestados. El grupo corresponde a quienes cuentan con licenciatura, con un 39 % del total.
Le siguen los niveles de preparatoria (22 %) y técnico (19.5 %). Por otro lado, el 14.6 % de
los encuestados tiene como ultimo grado de estudios la secundaria, y un 5 % selecciond la

opcidn otro, que podria incluir estudios incompletos.
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Ultimo grado de estudios

41 respuestas

@ Secundaria

® Preparatoria
) Técnico

@ Licenciatura

@ -Oto

Figura 5. Distribucion de los participantes segun ultimo grado de estudios

Fuente: Elaboracion propia.

Esta diversidad educativa permite observar el fendmeno del liderazgo y la renuncia
silenciosa desde distintos niveles de formacion académica. La alta proporcion de personas
con estudios superiores puede influir en una mayor conciencia sobre sus condiciones
laborales y expectativas en torno al liderazgo, mientras que los participantes con menor grado
académico presentan experiencias distintas respecto a la motivacién y el compromiso

organizacional.

La Figura 6 presenta la distribucion de los participantes conforme a su area de trabajo
dentro de la empresa. Se observa que el area operativa concentra la mayor proporcion de

respuestas, con un 34.1 % del total de participantes. Este resultado es coherente con las
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funciones que se desarrollan en dicha area, donde se ejecutan actividades esenciales para el
proceso productivo, como seleccidn, clasificacion, empaque, manejo de maquinaria, control

de calidad inicial y cumplimiento de protocolos de inocuidad.

Las &reas administrativas y otras areas, que incluyen puestos de supervision, logistica
y atencion al cliente, muestran una participacion similar, con un 24.4 % cada una. El personal
administrativo desempefia actividades relacionadas con gestion documental, control de
inventarios, coordinacion de recursos humanos, administracion de procesos, seguimiento de
Ordenes de compra y gestion financiera. Por su parte, los trabajadores ubicados en funciones
de supervision, logistica y atencion al cliente realizan tareas vinculadas con la organizacién
del flujo operativo, asignacion de actividades, verificacion del cumplimiento de estandares,
coordinacion del transporte, programacién de embarques y comunicacion con clientes y

proveedores.

Finalmente, el area de mantenimiento representa el 17.1 % de la muestra,
desempefiando un rol estratégico en el funcionamiento de la planta mediante actividades
como revision técnica, reparacion de equipos, mantenimiento preventivo y correctivo, y
aseguramiento del buen estado de la infraestructura y la maquinaria utilizada en el proceso

de exportacion.
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Area de trabajo

41 respuestas

@ Mantenimiento
@ Operativo

Administrativo
® oo

Figura 6. Distribucion de los participantes segun drea de trabajo

Fuente: Elaboracion propia
Esta distribucion evidencia que una parte significativa de los trabajadores ha permanecido en
la organizacion por periodos medios o largos, lo cual refleja un cierto grado de estabilidad
laboral dentro de la empresa. La presencia de distintos rangos de antigliedad permite, ademas,
analizar como el liderazgo se relaciona con la motivacién y el compromiso en diferentes
etapas de la trayectoria laboral del personal, asi como identificar si las manifestaciones de
renuncia silenciosa se presentan con mayor intensidad en determinados grupos segin su

tiempo de permanencia.
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La Figura 8 representa la distribucion de los participantes de acuerdo con su tiempo

de permanencia en la empresa.

Antigliedad en la empresa

41 respuestas

® 2a5afios
® 62 10afios

) 11a15afios
@ 16 afios o més

Figura 7. Participantes segun antigiiedad en la empresa

Fuente: Elaboracién propia

El grupo méas numeroso corresponde al rango de 2 a 5 afios, con un 39 % del total de
encuestados. Le siguen, con un 24.4 % cada uno, los grupos de 6 a 10 afios y 16 afios o

mas. Por altimo, el 12.2 % de los participantes reporta una antigtiedad de 11 a 15 afios.

Esta distribucién muestra que una gran parte de los trabajadores ha permanecido en
la organizacion por periodos medios o largos, lo cual refleja estabilidad laboral dentro de la
empresa. La presencia de distintos rangos de antigiedad permite, analizar como el liderazgo

se relaciona con la motivacion y el compromiso en diferentes etapas de la trayectoria laboral



127

del personal, asi como identificar si las manifestaciones de renuncia silenciosa se presentan

con mayor intensidad en determinados grupos segun su tiempo de permanencia.

Estos datos demogréficos permiten contextualizar el analisis de las variables
estudiadas: liderazgo y renuncia silenciosa, con el objetivo de comprender como influyen los

estilos de liderazgo ejercidos en el nivel de compromiso y motivacion laboral.

En la aplicacion de 41 encuestas al personal de la empresa, se obtuvieron resultados
que permiten identificar la percepcidn sobre las variables de andlisis: Liderazgo y Renuncia
Silenciosa. Estos datos reflejan las opiniones y experiencias de los colaboradores en relacion
con el estilo de liderazgo ejercido por los mandos medios, asi como el nivel de compromiso

y disposicion hacia sus actividades laborales.

Con el objetivo de conocer el tipo de liderazgo predominante en la organizacién, se
agruparon una serie de preguntas en la encuesta aplicada al personal. Estas preguntas fueron
disefiadas para medir percepciones relacionadas con la toma de decisiones, el grado de
participacion, la capacidad de motivacion y la adaptabilidad del lider frente a diferentes
situaciones. Dichas preguntas se basan en los estilos de liderazgo planteados por autores
como Chiavenato (2019) y Bass (1990), los cuales incluyen enfoques autoritario,

democrético, transformacional, formal, informal y laissez-faire.
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4.2.1.2 Variable Independiente. Liderazgo

Con el objetivo de conocer el tipo de liderazgo predominante en la organizacion, se
agruparon una serie de preguntas en la encuesta aplicadas al personal. Estas preguntas fueron
disefiadas para medir percepciones relacionadas con la toma de decisiones, el grado de
participacion, la capacidad de motivaciony la adaptabilidad del lider frente a diferentes situaciones.
Dichas preguntas se basan en los estilos de liderazgo planteados por autores como Chiavenato
(2019) y Bass (1990), los cuales incluyen enfoques autoritario, democrético, transformacional,

formal, informal y laissez-faire Pregunta:

Mi jefe directo, ¢ promueve un ambiente de respeto y colaboracion?

Mi jefe directo, ¢ promueve un ambiente de respeto y colaboracién?
41 respuestas

15

10 (24,4 %)

9 (22 %)

5 (12,2 %) 5 (12,2 %)

Figura 8. Opinion de los trabajadores sobre si su jefe directo promueve un ambiente de respeto
y colaboracion

Fuente: Elaboracion propia
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Andlisis:

La Figura 9 muestra la distribucion de respuestas a una afirmacion clave relacionada con el
liderazgo y el clima laboral. La opcion mas seleccionada fue la 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo),
con un 29.3 % de los participantes, lo que indica una postura neutral por parte considerable del
personal. Sin embargo, el 46.4 % de los encuestados manifesto algun grado de acuerdo (22 % de
acuerdo y 24.4 % totalmente de acuerdo), lo que sugiere que casi la mitad de los trabajadores

percibe positivamente el ambiente que fomenta su jefe directo.

Pregunta: ¢Recibo retroalimentacion clara y constructiva por parte de mi lider?

Recibo retroalimentacion clara y constructiva por parte de mi lider?

41 respuestas

15

12(29,3 %)
10 (24,4 %)
8 (19,5 %)

7(17,1 %)

4(9.8%)

Figura 9. Opinion de los trabajadores sobre la retroalimentacion que reciben por parte de su
lider.

Fuente: Elaboracién propia
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Andlisis:

La Figura 10 refleja la percepcion de los trabajadores respecto a la calidad de la
retroalimentacion que reciben de sus lideres. EI 29.3 % de los encuestados eligio la opcién 3 (ni de
acuerdo ni en desacuerdo), mostrando una tendencia neutral en este aspecto. Por otro lado, un
43.9 % manifestd algin grado de acuerdo con la afirmacion (19.5 % “de acuerdo” y 24.4 %
“totalmente de acuerdo”), lo cual indica que casi la mitad de los trabajadores considera que si recibe

retroalimentacion clara y constructiva.

Sin embargo, un 26.9 % expreso desacuerdo (17.1 % totalmente en desacuerdo y 9.8 % en
desacuerdo), lo cual sefiala que existe una proporcién de colaboradores que perciben deficiencias
en la comunicacion de sus lideres, particularmente en lo relacionado con el seguimiento, la

correccion y la orientacidn en sus actividades.

Estos resultados sugieren que, si bien existe una tendencia favorable, se identifican areas
de mejora en la manera en que los lideres ofrecen retroalimentacion, lo cual es clave para fortalecer

la motivacion, el desarrollo profesional y la alineacion con los objetivos organizacionales.
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1) Pregunta:

¢Mi lider muestra interés genuino por el bienestar del equipo?

Mi lider muestra interés genuino por el bienestar del equipo?
41 respuestas

10,0

10 (24,4 %) 10 (24,4 %)

75
7(17,1%)

5,0
5 (12,2 %)

25

0,0

Figura 10. Percepcion sobre el interés genuino del lider por el bienestar del equipo

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:

La Figura 11 representa las respuestas de los participantes respecto al nivel de interés que
perciben por parte de sus lideres hacia el bienestar del equipo. Las respuestas se distribuyen con

una ligera inclinacién positiva.

El 24.4 % de los encuestados eligio la opcion 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo), seguido
por un 24.4 % que selecciond 4 (de acuerdo) y un 22 % que optd por 5 (totalmente de acuerdo). En

conjunto, estas cifras indican que el 46.4 % de los trabajadores considera que su lider muestra algin
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grado de interés genuino por su bienestar, mientras que un 36.6 % se muestra neutral 0 en

desacuerdo (17.1 % totalmente en desacuerdo y 12.2 % en desacuerdo).

Este resultado evidencia que, aunque una proporcion importante de los trabajadores percibe
interés por parte de sus lideres, existe también una porcion significativa que no lo percibe asi o que
mantiene una postura neutral, lo cual podria estar relacionado con la calidad del liderazgo ejercido

0 con précticas internas que no priorizan explicitamente el bienestar del personal.

2)  Pregunta:

El jefe toma decisiones sin consultar al equipo.

El jefe toma decisiones sin consultar al equipo.
41 respuestas

10,0

10 (24,4 %) 10 (24,4 %)

7,5 8 (19,5 %)
7(17,1 %)

0
50 6 (14,6 %)

2,5

0,0

Figura 11. Opinion de los trabajadores sobre si el jefe toma decisiones sin consultar al equipo

Fuente: Elaboracion propia
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Andlisis:

La Figura 12 muestra como perciben los trabajadores la participacion en la toma de
decisiones dentro del equipo. Un 24.4 % respondio con un nivel 5 (totalmente de acuerdo), mientras
que otro 24.4 % eligidé el nivel 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo). Un 19.5 % se manifestd
simplemente de acuerdo (nivel 4), mientras que el 14.6 % indicd estar en desacuerdo (nivel 2) y el

17.1 % totalmente en desacuerdo (nivel 1).

Al sumar los niveles 4 y 5, se obtiene que el 43.9 % de los trabajadores considera que su
jefe toma decisiones sin consultar al equipo, lo que sugiere la presencia de practicas de liderazgo
vertical o autoritario. Por otro lado, un 31.7 % no esta de acuerdo con esta afirmacion, lo que indica

que existe cierta apertura a la participacion en algunas areas o equipos.

El 24.4 % de respuestas neutrales sugiere ambigiiedad o variabilidad en la experiencia de
los trabajadores, dependiendo del contexto o del estilo particular de cada lider. En conjunto, los
resultados reflejan una percepcién de falta de inclusion en la toma de decisiones, lo cual impacta

negativamente en la motivacion, el compromiso y el sentido de pertenencia del equipo.
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3) Pregunta:

¢Las instrucciones del jefe son 6rdenes que deben cumplirse sin

discusion?

Las instrucciones del jefe son 6rdenes que deben cumplirse sin discusién?

41 respuestas
15

12 (29,3 %)
10 11 (26,8 %)

7 (17,1 %)

2 (4,9 %)

Figura 12. Percepcion sobre el cardcter autoritario de las instrucciones del jefe

Fuente: Elaboracion propia
Anélisis:

La Figura 13 presenta las respuestas de los trabajadores en relacion con el estilo de
liderazgo y la posibilidad de dialogar o cuestionar las instrucciones del jefe. EI 29.3 % de los
participantes esta totalmente de acuerdo con que las instrucciones del jefe deben cumplirse sin
discusion, y un 26.8 % mas esta simplemente de acuerdo. En conjunto, mas de la mitad de los
encuestados (56.1 %) percibe que las 6rdenes se ejecutan de forma vertical, sin espacio para el

dialogo o la participacion.
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Por otro lado, un 22 % de los encuestados esta totalmente en desacuerdo, y un 4.9 % en

desacuerdo, mientras que el 17.1 % adoptd una postura neutral (nivel 3).

Los resultados sugieren la presencia de un liderazgo con rasgos autoritarios o jerarquicos
marcados, en los que la toma de decisiones y la emision de instrucciones ocurre de manera
unidireccional. Este estilo puede contribuir a una cultura organizacional rigida, con menor apertura
a la participacion y, potencialmente, mayores niveles de desmotivacion o renuncia silenciosa si no

se equilibra con espacios de comunicacién y escucha activa.

4)  Pregunta:

¢Expresas desacuerdos con el jefe sin temor a represalias?

Expresas desacuerdos con el jefe sin temor a represalias?

41 respuestas

10,0
’ 10 (24,4 %)

7.5

7(17.1 %)

5,0

2,5

0,0

Figura 13. Expresas desacuerdos con el jefe sin temor a represalias

Fuente: Elaboracion propia
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Andlisis:

La Figura 14 expone las percepciones de los trabajadores respecto a la libertad de expresion
dentro de la relacion con su jefe directo, especificamente cuando se trata de manifestar desacuerdos.
El 24.4 % adoptd una postura neutral (valor 3), mientras que el 22 % eligié tanto el valor 2 como
el valor 4, lo que indica una distribucion entre quienes estan en desacuerdo y quienes estan de

acuerdo con la afirmacion.

Llama la atencion que el 17.1 % de los participantes eligi6 totalmente en desacuerdo (valor
1), que revela que la mayor parte del personal no expresa desacuerdos por temor a represalias. Por

otro lado, el 14.6 % indico estar totalmente de acuerdo con que puede hacerlo libremente.

Estos resultados reflejan una percepcion dividida entre los trabajadores: mientras algunos
consideran que si pueden expresar sus opiniones sin consecuencias negativas, otros manifiestan
temor o inseguridad. Esta situacion esta relacionada con estilos de liderazgo autoritarios 0 poco
empaticos, y puede repercutir directamente en el clima laboral, la confianza organizacional y el

compromiso de los colaboradores.
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5) Pregunta: ¢Mi lider fomenta la participacion del personal en la

toma de decisiones importantes?

Mi lider fomenta la participacion del personal en la toma de decisiones importantes?
41 respuestas

15

13 (31,7 %)

7(17.1 %) 7(17,1 %)
5 (12,2 %)

Figura 14. Percepcion sobre la participacion del personal en la toma de decisiones
importantes

Fuente: Elaboracién propia

Andlisis:

La Figura 15 muestra como perciben los trabajadores el grado de inclusion promovido por
sus lideres en los procesos de toma de decisiones relevantes. El resultado mas frecuente fue la
opcion 4 (de acuerdo) con un 31.7 %, seguida por la opcién 5 (totalmente de acuerdo) con 22 %.
En conjunto, méas de la mitad de los encuestados (53.7 %) considera que su lider si fomenta la

participacion del personal.
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Las respuestas negativas se distribuyen entre un 12.2 % que esta totalmente en desacuerdo y un

17.1 % en desacuerdo. Por su parte, el 17.1 % restante corresponde a respuestas neutras (opcion

3).

Estos resultados reflejan una tendencia positiva hacia el liderazgo participativo dentro de
la organizacion, aunque con una proporcion no menor de trabajadores que no perciben
oportunidades claras de involucramiento en decisiones importantes. Esta division se debe a
diferencias entre areas, estilos de liderazgo individuales o practicas internas que no se aplican de

forma uniforme.

6) Pregunta:

¢Mi lider esta disponible para escuchar propuestas o inquietudes?

Mi lider estd disponible para escuchar propuestas o inquietudes?

41 respuestas

19

11(26,8 %) 11(26,8 %)

10 (24,4 %)

6 (14,6 %)

Figura 15. Disponibilidad del lider para escuchar propuestas o inquietudes

Fuente: Elaboracion propia
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Andlisis:

La Figura 16 muestra como perciben los trabajadores la apertura de su lider para escuchar
sus ideas, dudas o preocupaciones. Las respuestas se distribuyen de la siguiente manera: el 26.8 %
de los encuestados selecciond tanto la opcion 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo) como la 4 (de

acuerdo). Un 24.4 % indicé estar totalmente de acuerdo con la afirmacion.

En conjunto, el 51.2 % de los participantes manifiesta estar de acuerdo o totalmente de
acuerdo con que su lider esta disponible para escucharlos, lo cual refleja una tendencia mayormente

positiva hacia la comunicacion abierta en la relacion lider-equipo.

No obstante, el 21.9% expres6 algin grado de desacuerdo (14.6% totalmente en
desacuerdo y 7.3 % en desacuerdo), lo cual evidencia que todavia hay una parte del personal que

no percibe apertura o disponibilidad suficiente por parte de sus lideres.

Estos resultados indican que, si bien existe una valoracion general positiva, es necesario
fortalecer los canales de escucha activa y fomentar una cultura en la que todos los miembros del

equipo se sientan seguros de compartir sus inquietudes sin temor o indiferencia.



140
7)  Pregunta:

¢Mi lider me inspira confianza y a dar lo mejor de mi, para alcanzar los

objetivos?

Mi lider me inspira confianza y a dar lo mejor de mi, para alcanzar los objetivos?
41 respuestas

15

10 11(26,8 %)
10 (24,4 %)
9 (22 %)

5 6 (14,6 %)
5(12,2 %)

Figura 16. Inspiracion y confianza generadas por el lider para alcanzar los objetivos

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:

La Figura 17 refleja las percepciones de los trabajadores respecto al impacto motivacional
que tiene su lider. EI 26.8 % de los encuestados se mostrd de acuerdo (opcion 4) con la afirmacion,
mientras que el 22 % indicd estar totalmente de acuerdo (opcién 5). En conjunto, esto representa
un 48.8 % de respuestas positivas, lo cual indica que casi la mitad del personal percibe en su lider

una figura que inspira y genera confianza.
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Por otro lado, el 24.4 % adopt6 una postura neutral (opcion 3), y el 26.8 % restante

manifesto algin nivel de desacuerdo (14.6 % en desacuerdo y 12.2 % totalmente en desacuerdo).

Estos resultados sugieren que, si bien existe una tendencia favorable hacia el liderazgo
inspirador, una parte significativa de los trabajadores no se siente motivada plenamente por sus
lideres. Esto se asocia a estilos de liderazgo mas centrados en la supervision que en la motivacion,

0 a la falta de reconocimiento y comunicacion efectiva.

8) Pregunta:

¢Mi lider motiva al equipo con su actitud positiva y seguridad y su presencia

cambia el ambiente de trabajo de manera positiva?

Mi lider motiva al equipo con su actitud positiva y seguridad y su presencia cambia el ambiente de

trabajo de manera positiva?
41 respuestas

10,0
' 10 (24,4 %) 10 (24,4 %)

9 (22 %)
75

6 (14,6 %) 6 (14,6 %)

5,0

25

0,0

Figura 17. Influencia positiva del lider sobre la motivacion y el ambiente de trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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Andlisis:

La Figura 18 presenta las percepciones de los trabajadores respecto a la influencia del lider
sobre la motivacion del equipo y el clima laboral. Las respuestas se distribuyen principalmente
entre las opciones positivas: el 24.4 % selecciono la opcion 5 (totalmente de acuerdo) y otro 24.4 %

eligio la opcion 3 (neutral), mientras que el 22 % manifesto estar de acuerdo.

En conjunto, el 46.4 % de los encuestados coincide en que su lider genera un impacto
positivo mediante su actitud y presencia, lo cual es un indicio de practicas asociadas al liderazgo

transformacional, que se centra en la motivacion, el entusiasmo y la inspiracion del equipo.

Sin embargo, el 29.2 % expres6 algin nivel de desacuerdo (14.6 % en desacuerdo y 14.6 %
totalmente en desacuerdo), lo cual revela que casi un tercio de los participantes no percibe este tipo
de influencia positiva en su entorno de trabajo, asociado a lideres con estilos mas autoritarios o

ausentes.
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9) Pregunta:

¢ Existe claridad sobre quién es el responsable de coordinar el equipo?

Existe claridad sobre quién es el responsable de coordinar el equipo?
41 respuestas

15

10 11 (26,8 %)
9(22 %)

10 (24,4 %)

6 (14,6 %) 5 (12.2.%)

Figura 18. Claridad sobre la responsabilidad de coordinacion del equipo

Fuente: Elaboracion propia
Anélisis:

La Figura 19 presenta las percepciones del personal en relacion con la claridad
organizacional sobre el rol de coordinacién dentro del equipo. El 26.8 % de los participantes
respondio estar de acuerdo con la afirmacion, seguido por un 24.4 % que se mostr6 totalmente de
acuerdo. En conjunto, un 51.2% de los encuestados manifiesta claridad en torno a la figura

responsable de coordinar las actividades del grupo.

Sin embargo, un 22 % adoptd una postura neutral (opcién 3), mientras que un 26.8 %

expreso desacuerdo en distintos niveles (14.6 % totalmente en desacuerdo y 12.2 % en desacuerdo),
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lo que refleja que casi un tercio del personal no identifica claramente al lider o responsable directo

de coordinacion.

10) Pregunta:

¢Hay trabajadores cuya opinidn tiene mucho peso entre sus compafieros y son

vistos como referentes por su experiencia, aunque no sean jefes?

Hay trabajadores cuya opinién tiene mucho peso entre sus compareros y son vistas
como referentes por su experiencia, aunque no sean jefes?

41 respuestas

15

10

Figura 19. Reconocimiento informal del liderazgo por parte de los compaiieros

Fuente: Elaboracion propia
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Andlisis:

La Figura 20 muestra como los trabajadores perciben la existencia de figuras informales de
liderazgo dentro del equipo, es decir, colaboradores cuya experiencia y opinion influyen en los

demas, sin ocupar un cargo formal de jefatura.

Un 34.1 % de los encuestados respondi¢ estar de acuerdo con esta afirmacion y un 29.3 %
indico estar totalmente de acuerdo, sumando un 63.4 % de respuestas afirmativas. Esto sugiere que
una mayoria significativa reconoce la presencia de lideres informales, quienes son valorados por

su trayectoria, conocimientos o actitudes, mas alla de su posicion jerarquica.

Un 19.5 % respondi6 de forma neutral (opcién 3), mientras que solo el 17.1 % manifesto

desacuerdo o total desacuerdo con la afirmacion, lo cual representa una minoria.
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11) Pregunta:

En mi area de trabajo, ¢ existe disposicion para colaborar y evitar actitudes que

afecten el ambiente laboral?

En mi area de trabajo, existe disposicidn para colaborar y evitar actitudes que afecten el ambiente
laboral ?

41 respuestas

15

14 (34,1 %)

10
10 (24,4 %)

8 (19,5 %)
5 6 (14,6 %)

3 (7,3 %)

Figura 20. Disposicion a colaborar y mantener un ambiente laboral positivo en el area de
trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:

La Figura 21 refleja la percepcion del personal respecto al nivel de colaboracion y
disposicion positiva entre compafieros dentro de su area de trabajo. La opcion mas seleccionada
fue de acuerdo (4), con un 34.1 % de las respuestas, seguida por ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)
con 24.4 %, y totalmente de acuerdo (5) con 19.5 %. En conjunto, el 53.6 % de los participantes

percibe un ambiente colaborativo y positivo, lo cual indica una tendencia favorable.
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No obstante, un 21.9 % manifesté algin grado de desacuerdo (14.6 % en desacuerdo y
7.3 % totalmente en desacuerdo), lo que sugiere que existen areas donde aun se presentan actitudes
negativas o falta de cohesion, derivadas de conflictos, diferencias entre equipos o fallas en la

comunicacion.

12) Pregunta:

¢ Considero que los cambios implementados en la empresa son positivos y

necesarios?

Considero que los cambios implementados en la empresa son positivos y necesarios ?
41 respuestas

15

15 (36,6 %)

12 (29,3 %)
10

8 (19,5 %)

Figura 21. Percepcion de los trabajadores sobre los cambios implementados en la empresa

Fuente; Elaboracion propia

Andlisis:
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La Figura 22 presenta las opiniones del personal sobre la utilidad y el impacto de los
cambios organizacionales recientes. La mayoria de los encuestados manifestd una percepcion
positiva: el 36.6 % indico estar de acuerdo y el 19.5 % totalmente de acuerdo, lo que en conjunto

representa un 56.1 % de aceptacion y valoracion favorable hacia los cambios implementados.

Un 29.3 % adoptd una postura neutral (valor 3), lo cual sugiere que una parte significativa
de los trabajadores aun no logra identificar con claridad dichos cambios, ya sea por falta de

informacion, seguimiento o resultados visibles.

Por otro lado, solo un 14.7 % expreso desacuerdo (9.8 % en desacuerdo y 4.9 % totalmente

en desacuerdo), lo que indica un bajo nivel de resistencia.

En general, estos datos muestran una actitud mayoritariamente receptivay abierta al cambio
por parte de los trabajadores, lo cual es un punto a favor para la empresa, ya que la aceptacién del

cambio organizacional es un elemento clave para la adaptacion, la innovacién y la mejora continua.
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13) Pregunta:

¢ Mi jefe supervisa constantemente que se cumplan los objetivos?

Mi jefe supervisa constantemente que se cumplan los objetivos?
41 respuestas

15

13 (31,7 %)

10 11 (26,8 %)

7 (17,1 %)
6 (14,6 %)

4 (9,8 %)

Figura 22. Supervision constante del jefe en el cumplimiento de objetivos

Fuente: Elaboracién propia

La Figura 23 refleja la percepcion del personal respecto a la supervision ejercida por su jefe
inmediato en relacion con el cumplimiento de los objetivos. EI 31.7 % de los encuestados respondid
estar de acuerdo, mientras que el 26.8 % se mostro totalmente de acuerdo, sumando asi un 58.5 %

de opiniones que reconocen una supervision activa y constante por parte de su jefe.

Por otro lado, un 17.1 % adopt6 una postura neutral, mientras que un 24.4 % expreso algin

nivel de desacuerdo (14.6 % en desacuerdo y 9.8 % totalmente en desacuerdo).

Estos datos sugieren que mas de la mitad de los trabajadores percibe un liderazgo con

seguimiento constante de metas, lo cual se interpreta como un rasgo caracteristico de un estilo de
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liderazgo transaccional o directivo, enfocado en la gestion por resultados. Sin embargo, la
existencia de un cuarto de la muestra que no percibe esa supervisién de manera clara podria indicar

inconsistencias en la forma en que se aplica este estilo.

14) Pregunta:

¢ Mi jefe ofrece recompensas o reconocimientos cuando se cumplen

metas?

Mi jefe ofrece recompensas o reconocimientos cuando se cumplen metas?
41 respuestas

10,0

9 (22 %) 9 (22 %)
75 8 (19,5 %) 8 (19,5 %)

IGEED)

5,0

2,5

0,0

Figura 23. Recompensas o reconocimientos ofrecidos por el jefe al cumplir metas

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:

La Figura 24 presenta las percepciones de los trabajadores respecto a si su jefe ofrece
recompensas 0 reconoce los logros cuando se alcanzan las metas establecidas. Los resultados

reflejan una dispersion en las experiencias del personal.
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Un 22 % de los encuestados esté totalmente en desacuerdo con la afirmacion, y otro 22 %
esta de acuerdo, mientras que un 19.5 % se mantuvo en nivel neutral, y otro 19.5 % indico estar en

desacuerdo (nivel 2). Solo un 17.1 % manifestd estar totalmente de acuerdo.

Esta distribucion sugiere que no existe una politica o préctica clara y consistente de
reconocimiento en la organizacién. Si bien algunos colaboradores si perciben recompensas o
reconocimientos, otros no lo experimentan, lo cual podria afectaria negativamente la motivacion,

el compromiso y la retencion del talento.

15) Pregunta:

¢Las recompensas 0 sanciones estan claramente relacionadas con el

desemperio?

Las recompensas o sanciones estan claramente relacionadas con el desempeﬁo?
41 respuestas

15

11 (26,8 %)
9(22 %)

8.(19,5 %)

7(17,1 %)
6 (14,6 %)

Figura 24. Relacion percibida entre recompensas o sanciones y el desemperio laboral

Fuente: Elaboracion propia
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Andlisis:

La Figura 25 muestra la percepcién de los trabajadores sobre la claridad y coherencia del
sistema de recompensas y sanciones en relacion con el desempefio laboral. La opcién maés
seleccionada fue la respuesta neutral (3) con un 26.8 %, seguida de de acuerdo (4) con 22% y
totalmente de acuerdo (5) con 17.1 %. En conjunto, el 39.1 % de los participantes considera que si
existe cierta relacion entre el desempefio y las consecuencias (positivas o negativas) dentro de la

organizacion.

No obstante, un 34.1 % indicé estar en desacuerdo (19.5 %) o totalmente en desacuerdo
(14.6 %), lo cual representa una proporcion considerable de trabajadores que no perciben una

vinculacion clara entre lo que hacen y las recompensas 0 sanciones que reciben.
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16) Pregunta:

¢ Cuéndo surgen conflictos, mi jefe actla con prontitud?

Cuando surgen conflictos, mi jefe actda con prontitud?

41 respuestas

15

12 (29,3 %)
10 11 (26,8 %)

D)

5 (12,2 %) 5(12,2 %)

Figura 25. Capacidad de respuesta del jefe ante situaciones de conflicto

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:

La Figura 26 muestra las percepciones del personal sobre la capacidad de su jefe directo
para intervenir oportunamente ante conflictos en el entorno laboral. La opcion mas seleccionada
fue la neutral (3) con un 29.3 %, seguida por “de acuerdo” (4) con 26.8 % Yy “totalmente de acuerdo”
(5) con 19.5 %. En conjunto, un 46.3 % de los encuestados considera que si existe una disposicién

oportuna del jefe para resolver conflictos, aunque no necesariamente con contundencia.



154

Por otro lado, el 24.4 % manifestd algun grado de desacuerdo (12.2 % en desacuerdo y
12.2 % totalmente en desacuerdo), lo que evidencia que una parte del personal percibe lentitud o

falta de intervencion en la gestion de conflictos.

17) Pregunta:

¢Hay poca direccion o guia en las tareas asignadas?

Hay poca direccion o guia en las tareas asignadas?
41 respuestas

20

15 16 (39 %)

10
9 (22 %) 9 (22 %)

4(9,8 %)
KRS

Figura 26. Percepcion sobre la falta de direccion o guia en las tareas asignadas

Fuente: Elaboracion propia
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Andlisis:

La grafica muestra la percepcién del personal sobre la claridad y acompafiamiento en la
ejecucion de sus tareas. El resultado mas alto corresponde a la opcion neutral (3), con un 39 % de
las respuestas, lo que sugiere que una parte considerable del personal no tiene una opinién clara o

considera que la situacion es ambigua o variable.

Por otro lado, el 31.7% (22% + 9.8 %) indico estar en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo con la afirmacién, lo cual es un indicador positivo, ya que implica que estos

trabajadores si perciben una guia adecuada en sus tareas.

Sin embargo, un 22 % respondié totalmente de acuerdo con que existe poca direccion, lo
cual es preocupante, ya que indica que al menos uno de cada cinco trabajadores considera que no
recibe suficiente orientacion por parte de sus superiores. Esta percepcion se traduce en ineficiencia,
errores, desmotivacion o incluso frustracion laboral, especialmente si se relaciona con estilos de

liderazgo ausente o poco participativo.

4.2.1.3 Variable 2 — Renuncia silenciosa

Para identificar la presencia del fendmeno de renuncia silenciosa dentro de la organizacion,
se incluyé en la encuesta un bloque de preguntas orientadas a medir el nivel de compromiso,
motivacion y disposicion de los colaboradores frente a sus responsabilidades laborales. Estas
preguntas exploran aspectos como la participacion en actividades adicionales, la actitud hacia los

cambios organizacionales y el grado de identificacion con la empresa



156

La seleccidn de estas preguntas se fundamenta en la conceptualizacion del término expuesta
por Rueda Marin (2022) y otros autores, quienes sefialan que la renuncia silenciosa se manifiesta
en conductas caracterizadas por cumplir Unicamente con lo estrictamente necesario, evitando

cualquier esfuerzo extra o iniciativa que exceda las funciones asignadas.

1) Pregunta. ¢{Realizo Unicamente las tareas que se me asignan sin

esfuerzo extra?

Realizo Unicamente las tareas que se me asignan sin esfuerzo extra?
41 respuestas

15

14 (34,1 %)

10

9 (22 %)
8 (19,5 %)

5 6 (14,6 %)
4(9,8 %)

Figura 27. Nivel de involucramiento del trabajador mas alla de las tareas asignadas

Fuente: Elaboracion propia
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Andlisis:

La Figura 28 refleja las percepciones del personal en relacion con su nivel de compromiso

y disposicion a ir mas alla de lo estrictamente requerido en sus funciones.

El 34.1 % de los encuestados eligio la opcion 2 (en desacuerdo), mientras que un 19.5 % se
posiciono totalmente en desacuerdo (valor 1), sumando un 53.6 % de trabajadores que no se limitan
Unicamente a las tareas asignadas, lo cual refleja un nivel considerable de compromiso y

proactividad.

Por otro lado, un 22 % seleccion6 la opcion 5 (totalmente de acuerdo), y un 14.6 % la opcion
4 (de acuerdo), lo que indica que aproximadamente el 36.6 % si se ajusta estrictamente a las tareas
asignadas sin hacer esfuerzos adicionales, una manifestacion asociada al fenémeno de la renuncia
silenciosa, en el que los trabajadores cumplen con lo minimo establecido, pero sin mayor

implicacion emocional o esfuerzo adicional.
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Pregunta:

¢Asumo responsabilidades que no me corresponden, aunque tenga el tiempo para

hacerlo?

Asumo responsabilidades que no me corresponden, aungue tenga el tiempo para hacerlo?
41 respuestas

20

Figura 28. Disposicion a asumir responsabilidades que no corresponden al rol asignado

Fuente: Elaboracion propia

La Figura 29 revela las percepciones del personal sobre su actitud proactiva o disposicion
voluntaria a colaborar mas alla de sus funciones formales. EI mayor porcentaje de respuestas se
concentrd en el nivel 4 (de acuerdo), con un 39 %, seguido por el nivel 2 y 5 (17.1 % cada uno).

Solo el 12.2 % manifestd estar totalmente en desacuerdo.

En conjunto, un 56.1 % de los participantes expresa algiin nivel de acuerdo con la
afirmacion, lo que indica que mas de la mitad de los encuestados estan dispuestos a asumir tareas
que no les corresponden si tienen la disponibilidad para hacerlo. Esta disposicion refleja una actitud

de compromiso, colaboracion y apoyo al equipo de trabajo.
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Sin embargo, un 29.3 % no comparte esta disposicion (12.2 % totalmente en desacuerdo y
17.1 % en desacuerdo), lo que podria estar relacionado con limitaciones personales, desmotivacion,

exceso de carga laboral o0 una percepcion negativa de liderazgo.

2) Pregunta:

¢Propongo ideas o soluciones cuando detecto un problema en mi &rea?

Propongo ideas o soluciones, cuando detecto un problema en mi area?
41 respuestas

20

17 (41,5 %)

15

10 11 (26,8 %)

5 (12,2 %)

4 (9,8 %) 4 (9,8 %)

Figura 29. Iniciativa del personal para proponer soluciones ante problemas detectados en su
drea

Fuente: Elaboracion propia.

Andlisis:

La Figura 30 presenta una valoracién positiva por parte de la mayoria de los trabajadores
respecto a su nivel de iniciativa y participacion proactiva en la resolucion de problemas. EI 41.5 %
de los encuestados selecciond la opcién 4 (de acuerdo) y el 26.8 % eligid la opcion 5 (totalmente
de acuerdo), lo que en conjunto representa un 68.3 % de personas que afirma tomar la iniciativa

para aportar ideas o soluciones cuando detectan dificultades en su entorno laboral.
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Solo un 19.6 % manifesto algin nivel de desacuerdo (9.8 % totalmente en desacuerdo y

9.8 % en desacuerdo), mientras que el 12.2 % se posiciono en una postura neutral (nivel 3).

3) Pregunta:

¢ Colaboro con el equipo solo cuando es estrictamente necesario?

Colaboro con el equipo solo cuando es estrictamente necesario?
41 respuestas

15

13 (31,7 %)
10

9 (22 %)

7 (17,1 %)
5 6 (14,6 %) 6 (14,6 %)

Figura 31. Nivel de colaboracion del personal con el equipo mds alla de lo estrictamente
necesario

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:

La Figura 31 evalla la disposicion del personal a colaborar de forma voluntaria y proactiva
dentro del equipo. La opcion mas frecuente fue en desacuerdo (2), seleccionada por el 31.7 % de
los encuestados, seguida por de acuerdo (4) con un 22 % y ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) con
17.1%. Un 14.6 % se posiciono tanto en totalmente en desacuerdo (1) como en totalmente de

acuerdo (5).
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4) Pregunta

¢ Participo en proyectos adicionales o actividades colaborativas?

Participo en proyectos adicionales o actividades colaborativas?
41 respuestas

20

17 (41,5 %)

8 (19,5 %)

7(17,1 %)

5 (12,2 %)

4(9,8 %)

Figura 30. Participacion del personal en proyectos adicionales o actividades colaborativas

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:

La Figura 32 revela como perciben los trabajadores su nivel de participacién mas alla de
las tareas basicas asignadas. El 41.5% de los encuestados indicé estar de acuerdo con esta
afirmacion (nivel 4), mientras que un 19.5 % senal6 estar totalmente de acuerdo (nivel 5), lo que
representa un 61 % del personal que afirma involucrarse en actividades adicionales o colaborativas

dentro de la organizacion.
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Un 17.1 % adopt6d una postura neutral, mientras que un 21.9 % mostro algin grado de
desacuerdo (12.2 % en desacuerdo y 9.8 % totalmente en desacuerdo), lo cual evidencia que una

quinta parte del personal no se involucra mas alla de sus funciones centrales.

6) Pregunta:¢, Te sientes motivado para realizar tus funciones

diariamente?

Te sientes motivado para realizar tus funciones diariamente?

41 respuestas

15

12 (29,3 %)

10 (24,4 %) 10 (24,4 %)

Figura 31. Nivel de motivacion del personal para realizar sus funciones diarias

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:

Los resultados reflejados en la Figura 33 evidencian que el 48.8 % del personal (24.4 % en

nivel 4 y 24.4 % en nivel 5) se siente motivado para llevar a cabo sus funciones diarias. Por otro
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lado, un 29.3 % se ubicd en el nivel 3, lo cual representa una postura neutral o intermedia, mientras

que el 22 % manifesto algin grado de desmotivacion (9.8 % en nivel 1 y 12.2 % en nivel 2).

Estos datos sugieren que casi la mitad de los trabajadores mantiene una actitud positiva y
motivada hacia sus tareas, lo cual es favorable para la productividad y el compromiso
organizacional. Sin embargo, la existencia de un porcentaje significativo en los niveles bajos y
medios refleja que aun hay margen de oportunidad para la mejora en términos de estimulos,

reconocimiento o alineacién de las funciones con los intereses individuales.

7) Pregunta:

¢ Se me motiva principalmente con incentivos o sanciones?

Se me motiva principalmente con incentivos o sanciones?
41 respuestas

15

13 (31,7 %)

10
10 (24,4 %)

7(17.1 %)
5 6 (14,6 %)
5(12,2 %)

Figura 32. Influencia de los incentivos o sanciones como motivacion

Fuente: Elaboracidn propia
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Andlisis:

En la Figura 34 se observa que el 46.3 % de los trabajadores (31.7 % en nivel 4 y 14.6 %
en nivel 5) estd de acuerdo o totalmente de acuerdo en que su motivacion esta influida por
incentivos. En cambio, un 24.4 % se ubico en nivel 2 y un 12.2 % en nivel 1, lo que refleja que més
de un tercio no se siente motivado por estos mecanismos. Un 17.1 % en nivel 3 mantiene una

posicion neutral al respecto.

Estos resultados sugieren que, aunque casi la mitad del personal considera que las
recompensas o castigos impactan en su motivacidn, no se puede considerar este enfoque como una
estrategia universal. La diversidad de respuestas evidencia que las motivaciones laborales varian
significativamente entre los colaboradores, y que no todos responden de la misma forma ante este

tipo de estimulos extrinsecos.
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8) Pregunta:

Siento motivacion por asumir responsabilidades adicionales.

Siento motivacion por asumir responsabilidades adicionales?
41 respuestas

15

12 (29,3 %)
10 (24,4 %)

9 (22 %)

5 6 (14,6 %)
4(9,8 %)

Figura 33. Motivacion por asumir responsabilidades adicionales

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:

Los datos obtenidos en la Figura 35 reflejan que un 43.9 % de los trabajadores (29.3 % en
nivel 4 y 14.6 % en nivel 5) manifiesta estar motivado para asumir nuevas responsabilidades mas
alla de sus funciones bésicas. En contraste, un 31.8 % (22 % en nivel 2 y 9.8 % en nivel 1) expresa

escasa o nula motivacion, mientras que el 24.4 % en el nivel 3 mantiene una posicion neutral.
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9) Pregunta:
Trabajo Gnicamente por la remuneracion, sin ningun otro tipo de

motivacion.

Trabajo unicamente por la remuneracién , sin ningun otro tipo de motivacion?

41 respuestas

10,0
' 10 (24,4 %)

75 8 (19,5 %)
7(17.1 %) GEED

50

2,5

0,0

Figura 34. Trabajo unicamente por la remuneracion, sin ningun otro tipo de motivacion

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:

Los resultados muestran una distribucién dispersa, pero con una tendencia hacia niveles
medios y altos de acuerdo con la afirmacion. El 24.4 % de los encuestados se ubica en el nivel 4y
el 17.1 % en el nivel 5, lo que indica que al menos el 41.5 % de los colaboradores considera que su

Unico incentivo laboral es el salario.

Por otro lado, un 36.6 % (19.5 % en nivel 2 y 17.1 % en nivel 1) no se identifica con esta

afirmacion, lo que sugiere que también encuentran motivaciones intrinsecas 0 no econémicas en
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su quehacer diario. El 22 % restante, en nivel 3, mantiene una postura neutral, lo cual refleja

ambivalencia o una falta de claridad sobre sus propias fuentes de motivacion.

10)  Pregunta:

Siento que mi esfuerzo no es valorado por la organizacion

Siento que mi esfuerzo no es valorado por la organizacion.

41 respuestas

15

Figura 35. Siento que mi esfuerzo no es valorado por la organizacion

Fuente: Elaboracion propia

Analisis:

La mayoria de las respuestas se concentra en los niveles medios y altos de la escala:

El 29.3 % selecciond el nivel 4, el 17.1 % el nivel 5.
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Esto indica que el 46.4 % de los colaboradores si perciben que su esfuerzo no es reconocido

adecuadamente por la organizacion.

En contraste, un 36.6 % (niveles 1y 2) considera que su esfuerzo si es valorado, mientras

que el 17.1 % restante se muestra neutral (nivel 3).

11)  Pregunta:

¢En qué medida estas satisfecho con tus responsabilidades actuales?

En qué medida estas satisfecho con tus responsabilidades actuales?
41 respuestas

15

12 (29,3 %) 12 (29,3 %)
10 11 (26,8 %)

3(7,3%) 3(7,3%)

Figura 36. La medida en el que esta satisfecho el colaborador con sus responsabilidades
actuales

Fuente: Elaboracion propia

La mayoria de los empleados (85.4 %) se encuentra entre niveles medios y altos de

satisfaccion de acuerdo con lo que resolvio (valores 3, 4y 5).

Esto indica que una gran parte de los trabajadores no muestra rechazo directo hacia las

responsabilidades asignadas, y se sienten conformes o motivados en sus tareas diarias.
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Un grupo importante (56.1 %) marco satisfaccion alta (valores 4 y 5), lo que sugiere que
las responsabilidades estan, en general, alineadas con sus capacidades, intereses o condiciones

laborales.

E129.3 % de las respuestas se sittia en el nivel 3, lo que se interpretarse como una zona
de indiferencia o satisfaccion moderada. Este grupo esté influido positivamente o negativamente

por cambios en el entorno laboral, el liderazgo o la carga de trabajo.

Solo el 14.6 % de los encuestados muestra niveles bajos de satisfaccion (valores 1y 2),
lo que representa un grupo minoritario, pero potencialmente en riesgo de desmotivacién o de

caer en conductas de renuncia silenciosa si no se les atiende.

12.- Pregunta: ¢ Me siento emocionalmente conectado con mi trabajo?

Me siento emocionalmente conectado con mi trabajo?
41 respuestas

15

12 (29,3 %)
10 (24,4 %) 10 (24,4 %)

10

5 (12,2 %)

Figura 37. La medida en el que el trabajador se siente conectado con su trabajo

Fuente: Elaboracién propia
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El 53.7% de los encuestados (valores 4 y 5) manifiestan sentirse emocionalmente
conectados con su trabajo, lo cual es una sefial positiva de compromiso, identidad laboral y sentido

de pertenencia.

Un 24.4 % se sitla en una posicion neutral (valor 3), lo cual puede indicar que, aunque no
existe un fuerte rechazo hacia el trabajo, tampoco se experimenta una conexion emocional sélida.
Este grupo representa una zona de oportunidad para fortalecer el vinculo emocional mediante

acciones de liderazgo positivo, comunicacion y reconocimiento.

Un 22% (valores 1y 2) declara sentir poca o nula conexion emocional, lo que se asocia con
sintomas de desmotivacion, burnout o renuncia silenciosa. Este grupo podria tener una mayor

propension a la rotacién laboral, baja productividad o apatia organizacional.
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13.- Pregunta:

Si pudiera cambiar de trabajo, ¢lo haria sin pensarlo?

Si pudiera cambiar de trabajo, lo haria sin pensarlo?
41 respuestas

10,0

10 (244 %)

9(22 %)
75
7(17,1%)

0
5.0 6 (14,6 %)

25

0,0

Figura 38. Acerca de la decision del trabajador al considerar cambiar de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

El 39% de los encuestados (valores 4 y 5) muestran una alta disposicion a cambiar de
trabajo sin pensarlo, lo que indica niveles de insatisfaccion importantes o baja fidelidad hacia la
organizacion. Esta esta relacionado con factores como desmotivacién, poca proyeccion

profesional, escaso reconocimiento o mal clima laboral.

Un 22% se mantiene neutral, lo que refleja indiferencia o incertidumbre sobre su situacion
laboral actual. Este grupo es influenciable tanto por mejoras internas como por ofertas externas

atractivas.
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El 39.1% restante (valores 1 y 2) muestra una baja o nula intencién de cambiar de trabajo,
lo que sugiere estabilidad emocional y compromiso con la empresa. Aungue no es una mayoria, si

representa una base sobre la que se puede trabajar para fortalecer la retencion de talento.

14) Pregunta:

¢Existen oportunidades de crecimiento profesional en mi lugar de trabajo?

Existen oportunidades de crecimiento profesional en mi lugar de trabajo?
41 respuestas

10,0

10 (24,4 %) 10 (24,4 %)
9 (22 %) 9 (22 %)

75

5,0

25

0,0

Figura 39. Respecto a la oportunidad de crecimiento profesional

Fuente: Elaboracion propia

Un 46.4% de los trabajadores (valores 4 y 5) percibe que si hay oportunidades de

crecimiento profesional, lo cual es un indicador positivo para la retencion de talento.

El 24.4% se mantiene en una postura neutral (valor 3), lo que sugiere incertidumbre o falta

de claridad sobre las rutas de desarrollo profesional dentro de la organizacion.
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Un 29.3% (valores 1 y 2) considera que no existen oportunidades reales de crecimiento
profesional, lo cual representa un foco rojo. Esta percepcidon es detonante de desmotivacion,

renuncia silenciosa o busqueda de nuevos empleos.

15) Pregunta: ¢Me siento orgulloso de trabajar en esta empresa?

Me siento orgulloso de trabajar en esta empresa.

41 respuestas

15

13 (31,7 %)

9(22 %)

5(12,2 %)

Figura 40. Sentido de pertenencia del trabajador

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:

Mas de la mitad de los encuestados (53.7 %) presenta un nivel de orgullo laboral positivo,

lo que es una sefial favorable para el compromiso organizacional.

Sin embargo, el 31.7 % de neutralidad indica que existe un grupo considerable de
empleados que no manifiesta un orgullo fuerte, lo que puede ser un area de mejora para fortalecer

la identidad y pertenencia.
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El 14.6 % de desacuerdo sugiere que hay un segmento que presenta desconexién emocional
con la empresa, lo que podria derivar en menor compromiso y mayor riesgo de renuncia silenciosa

si no se atiende.

Los porcentajes de percepcion correspondientes a cada estilo de liderazgo muestran una
distribucion entre las categorias evaluadas. Los estilos Autoritario y Democratico registran el
porcentaje mas alto (25.56% cada uno), lo cual evidencia que la organizacion opera bajo una
combinacidn de practicas de control y jerarquia, junto con acciones orientadas a la participacion y
la consulta. Este resultado indica que no existe un estilo de liderazgo completamente dominante;
por el contrario, sugiere la presencia de un enfoque hibrido en el que los mandos medios adoptan

distintos estilos segun las demandas y caracteristicas de cada situacion laboral.

4.2.2 Resultados de las variables

4.2.2.1 Variable: Liderazgo
Tabla 4. Porcentajes de la encuesta. Variable liderazgo

1 3 nide >
. totalmente
totalmente 2en acuerdo ni 4 de q
e acuerdo
Pregunta en desacuerdo en acuerdo %)
desacuerdo (%) desacuerdo (%)
(%) (%)
¢Recibe
retroalimentacién clara
y constructiva por 17.1% 9.8% 29.3% 19.5% 24.4%
parte del lider?
¢Mi lider esta
disponible para 146%  7.3% 26.8% 26.8%  24.4%

escuchar propuestas o
inquietudes?

12.2% 12.2% 29.3% 22% 24.4%
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¢Mi jefe directo,
(promueve un
ambiente de respeto y
colaboracion?

Fuente: Elaboracion propia

4.2.2.2 Variable: Renuncia silenciosa

Tabla 5. Porcentajes de la encuesta. Variable renuncia silenciosa
Totalmente Ni de acuerdo

en En ni en De Totalmente
Pregunta q desacuerdo acuerdo  de acuerdo
esacuerdo (%) desacuerdo (%) (%)
(%) (%)
¢Realizo
Unicamente las tareas g o, 34.1% 9.8% 146%  22%
que se me asignan
sin esfuerzo extra?
¢ Colaboro con el
equipo solo cuando 14.6% 31.7% 17.1% 220 14.6%
es estrictamente
necesario?
¢EXxisten
oportunidades de
crecimiento 22% 7.3% 24.4% 24.4% 22%
profesional en mi
lugar de trabajo?
¢Se siento orgulloso
de trabajar en esta 12.2% 2.4% 31.7% 22% 31.7%

empresa?

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con Chiavenato (2019), los lideres democréaticos promueven la colaboracion y
la motivacion a través de la participacion activa, mientras que Bass (1990) sefiala que el liderazgo
transformacional incrementa el compromiso y la innovacién. Sin embargo, la presencia del
liderazgo autoritario en proporciones similares puede generar tensiones en la dinamica laboral,

afectando la motivacion y la satisfaccion. Sin embargo, la presencia del liderazgo autoritario podria



176

limitar la iniciativa individual y generar tensiones en la dinamica de trabajo, tal como advierte
Robbins (2017), quien sefiala que estilos rigidos afectan la satisfaccion laboral. Finalmente, el 24%
correspondiente al laissez-faire refleja la existencia de lideres con poca intervencion, lo que puede

derivar en falta de orientacion y baja productividad.

El andlisis de las encuestas aplicadas a los trabajadores permanentes de la empresa
comercializadora, revela un panorama mixto: aunque se identifican tendencias positivas en varios
aspectos del liderazgo y la cultura organizacional, persisten areas de mejora que requieren atencion

estratégica para fortalecer el compromiso y prevenir la renuncia silenciosa.

Si bien una parte importante de los trabajadores percibe interés y apoyo por parte de sus
lideres, existe una proporcion significativa que no lo percibe o que mantiene una postura neutral.
Esto sugiere que la calidad y frecuencia de la retroalimentacion no es uniforme, lo que podria estar
limitando el desarrollo profesional, la motivacion y la alineacion con los objetivos

organizacionales.}

4.2.2.3 Anélisis e interpretacion de los resultados

Este andlisis se centra en los resultados obtenidos a través de la aplicacion de encuestas al
personal de la empresa objeto de estudio. Dicho ejercicio tuvo como propdsito identificar las
percepciones de los trabajadores respecto a dos variables fundamentales: los estilos de liderazgo
gjercidos en la organizacion y la renuncia silenciosa como fenémeno emergente que afecta la
motivacidn, el compromiso y la productividad. Estas variables son fundamentales para comprender
el compromiso laboral y la efectividad en la gestidn del talento humano. Los hallazgos se contrastan
con el marco teorico planteado por autores reconocidos, como Chiavenato (2019), Bass (1990) y

Rueda Marin (2022)
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4.2.3 Andlisis de los resultados por variables.
4.2.3.1Variable: LIDERAZGO

Tabla 6. Analisis de los resultados. Variable liderazgo

Diferenciacion Similitudes
Pregunta (contrastes en (patrones Interpretacion
respuestas) encontrados)
El personal de .
RO La empresa combina
g produccion sefiala con L
¢Que estilo de Ambos estilos; sin embargo, el

mayor frecuencia un

liderazgo ; - grupos coinciden autoritario predomina
. , estilo autoritario, ;
percibe mas mientras que en que no hay un en mandos medios de
presente en la . ) estilo unico produccion, lo que
administrativos . '
empresa? predominante. influye en la
destacan el ercepcion de rigidez
democrético. Percep gidez.
Empleados con La motivacion se
menos de 1 afio Mas del percibe de manera
¢Los lideres perciben mayor 60% coincide en desigual y se concentra
motivan al motivacion, mientras que falta un sistema en experiencias
personal? que los de mayor formal de individuales més que
antigtiedad reportan incentivos. en politicas
menor reconocimiento. organizacionales.
El area . .
- L Todos Existe valoracion
¢Se siente administrativa muestra o
; . coinciden en que personal, pero falta
valorado en su niveles mas altos de . .
. : las oportunidades desarrollo profesional
puesto de valoracion; operativos o S
. . de crecimiento son 'y reconocimiento
trabajo? reportan sentirse poco o y
. limitadas. institucional.
reconocidos.
s . En su
¢Su jefe En supervisores R
¢ . mayoria coincide Se antepone la
inmediato se observa mayor Ly ,
; i en que la transmision de ordenes
promueve la disposicion a escuchar, o ; .
L comunicacion es por encima del didlogo
comunicacion en contraste con L : . -
. ) . mas instruccional y la retroalimentacion.
abierta? jefaturas de linea.

que participativa.

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados muestran que no existe un estilo unico, sino una combinacion de enfoques

que varian segun el area y el puesto de los trabajadores.

El liderazgo autoritario es mas notorio en las areas de produccion, donde los supervisores

ejercen un control estricto sobre los procesos. Este hace diferencia de los resultados en el area
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administrativa, donde el personal percibe el liderazgo democrético, caracterizado por la consulta y
la apertura limitada a la participacion. La similitud encontrada en ambos casos es que se reconoce
un liderazgo mixto, lo cual sugiere que la empresa no ha institucionalizado un modelo claro en el

que se conduzca.

En cuanto a la motivacion del personal, se observa una diferencia importante entre
trabajadores de reciente ingreso, quienes tienden a percibir mayor motivacion, y aquellos con
mayor antigliedad, que reportan falta de reconocimiento. En este punto, el patron coincidente es la
ausencia de un sistema formal de incentivos, lo cual debilita la percepcion de justicia y la

satisfaccion laboral.

Un hallazgo importante es que la mayoria de los encuestados refiere sentirse valorado en lo
personal, pero con pocas oportunidades de desarrollo profesional. Es decir, existe un
reconocimiento implicito hacia el esfuerzo de los trabajadores, aunque la organizacion no ha

consolidado planes de crecimiento que fortalezcan la permanencia y el compromiso de largo plazo.

En el &ambito de la comunicacion en la organizacidn, se identifica una diferenciacion clara:
los supervisores de mandos medios promueven en mayor medida la escucha activa, mientras que
en las jefaturas de linea prevalece un estilo unidireccional. La coincidencia general es que la
comunicacion se percibe como instruccional antes que participativa, lo que limita la posibilidad de

generar retroalimentacion constructiva.

Los resultados permiten afirmar que el liderazgo ejercido en la empresa es hibrido y

situacional, y se inclina hacia modelos autoritarios que no promueven la motivacién ni la

comunicacion en ambas direcciones.
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Tabla 7. Analisis de los resultados. Variable renuncia silenciosa
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Diferenciacion Similitudes
Pregunta (contrastes en (patrones Interpretacion
respuestas) encontrados)

¢Considera que
cumple sélo con
lo necesario en
su trabajo?

¢Ha sentido
desinterés o
apatia hacia sus
actividades?

¢Percibe que su
trabajo tiene
oportunidades de
crecimiento?

¢ Se siente
identificado con
los valores de la
empresa?

Los empleados jovenes
tienden a reportar
mayor disposicion a
hacer solo lo justo.

El rea de empaque
muestra mayor apatia en
temporada alta,
mientras que
administrativos lo
reportan con menor
frecuencia.

Personal con estudios
superiores es mas
critico respecto a la
falta de oportunidades.

Los mas jovenes
muestran menor
identificacion;
trabajadores con mas de
10 afos expresan apego
a la empresa.

Mas del 50%
coincide en que no
realizan esfuerzos
adicionales fuera de
lo solicitado.

Coinciden en que la
sobrecarga de
trabajo y falta de
reconocimiento son
causas principales.

Todos reconocen la
ausencia de un plan
de desarrollo.

La mayoria percibe
poca coherencia
entre discurso
organizacional y
practica diaria.

La cultura laboral no
incentiva el
compromiso extra,
reflejando sefales de
renuncia silenciosa.

La renuncia silenciosa
se acentla en puestos
operativos por exceso
de trabajo y falta de
motivacion.

La falta de trayectorias
claras dentro de la
empresa alimenta la
desmotivacién y reduce
el compromiso.

La brecha generacional
influye en la
identificacion: mientras
los mayores muestran
lealtad, los jovenes
priorizan crecimiento y
equilibrio personal.

Fuente: Elaboracion propia

Respecto a la renuncia silenciosa, los hallazgos muestran rasgos caracteristicos de su

presencia en la organizacion.

En primer lugar, se observa que los empleados jovenes tienden a asumir con mayor

frecuencia la postura de “cumplir solo con lo necesario”, en comparacion con trabajadores de

mayor antigiiedad. Sin embargo, el patron coincidente es que mas de la mitad del personal reconoce
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no realizar esfuerzos adicionales fuera de lo solicitado, lo cual confirma una tendencia a limitar el

compromiso a las tareas minimas requeridas.

La apatia hacia las actividades laborales se presenta con mayor fuerza en el &rea de empaque
durante la temporada alta, mientras que en el &rea administrativa se reporta con menor frecuencia.
La similitud més clara en ambos casos es que la sobrecarga de trabajo y la falta de reconocimiento

son los factores mas sefialados como detonantes de la desmotivacion.

Asimismo, la percepcion sobre las oportunidades de crecimiento refleja un consenso
general: todos los grupos encuestados reconocen la ausencia de un plan formal de desarrollo
profesional dentro de la empresa. La diferencia radica en que el personal con estudios superiores
es mas critico al sefialar esta limitacion, mientras que los trabajadores con menor nivel educativo

se muestran mas conformes con la estabilidad que les ofrece el empleo.

En relacidn con la identificacion con los valores de la empresa, los resultados muestran una
brecha generacional: mientras los trabajadores con mas de diez afios en la organizacion expresan
lealtad y apego, los méas jovenes manifiestan menor identificacion. El patron comin en ambos
grupos es la percepcion de que existe una discrepancia entre el discurso organizacional y las

practicas cotidianas, lo que erosiona el sentido de pertenencia.

Los hallazgos evidencian que la renuncia silenciosa esta vinculada a tres factores centrales:
la falta de reconocimiento, la ausencia de planes de desarrollo y la incoherencia entre valores
declarados y acciones reales. Estos elementos limitan el compromiso de los trabajadores y

contribuyen a la aparicion de actitudes de apatia y desinterés.
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4.2.3.3 Relacion entre variables:

El anélisis comparativo de ambas variables permite establecer que los estilos de liderazgo
ejercidos en la empresa influyen directamente en la manifestacion de la renuncia silenciosa. La
prevalencia de practicas autoritarias, la debil implementacion de sistemas de motivacion y la
comunicacion predominantemente vertical constituyen factores que inhiben el compromiso

organizacional.

Asimismo, la renuncia silenciosa emerge como una respuesta pasiva de los trabajadores
ante un entorno en el que no encuentran incentivos claros para dar méas alla de lo necesario. Este
fendmeno no solo impacta en la productividad, sino en la capacidad de la empresa para retener

talento.

De esta manera, los resultados obtenidos refuerzan la necesidad de repensar el modelo de
liderazgo en la organizacién, apostando por practicas transformacionales que fomenten la
participacion, el reconocimiento y el desarrollo de los trabajadores. Solo a través de estas
estrategias sera posible disminuir la renuncia silenciosa 'y promover un clima laboral mas saludable,

productivo y sostenible.

4.2.3.4. Recomendaciones.

A partir de los resultados de la investigacion, se sugieren las siguientes acciones:

e Fortalecimiento del Liderazgo
e Capacitacion en liderazgo transformacional: Implementar programas de formacion
dirigidos a mandos medios y supervisores para desarrollar habilidades de

comunicacion, motivacion, empatia y trabajo en equipo.
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Definir un estilo de liderazgo coherente: La empresa debe adoptar un modelo de
liderazgo participativo que promueva la toma de decisiones compartida, reduciendo
practicas autoritarias.

Retroalimentacion estructurada: Establecer reuniones semanales donde los lideres
escuchen inquietudes, reconozcan logros y den seguimiento a tareas con base en
indicadores claros.

Disefiar un programa de comunicacion interna que incluya tableros, boletines o
plataformas digitales para mantener informados a todos los niveles.

Promover espacios de dialogo entre lideres y colaboradores donde se fomente la

confianza, evitando que la comunicacion sea Unicamente vertical.

Reconocer publicamente los avances de las areas, generando un sentido de
pertenencia y orgullo por el trabajo bien hecho.

Implementar un esquema de reconocimientos no solo econémicos, sino también
simbdlicos (reconocimientos mensuales, menciones honorificas, premios por
puntualidad o productividad).

Reemplazar los registros manuales por un sistema digital sencillo que permita

asignar, monitorear y comprobar el cumplimiento de tareas en tiempo real.
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Disefiar rutas de crecimiento para cada &rea, con base en competencias y evaluaciones de
desempefio.

Ofrecer programas de formacion técnica y de desarrollo humano que fortalezcan las
habilidades del personal operativo y administrativo.

Crear un sistema de mentoria en el que trabajadores con mayor experiencia orienten a los
mas nuevos, fortaleciendo la integracion generacional.

Aplicar instrumentos de diagnostico cada seis meses para detectar sefiales tempranas de
desmotivacion.

Ajustar cargas de trabajo en temporada alta, evitando la sobreexplotacion que genera
apatia en los operativos.

Alinear los valores declarados por la. empresa con las précticas reales, reforzando la

confianza y la identificacion de los trabajadores con la organizacion.
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4.3 Propuesta de mejoras

Los hallazgos empiricos revelaron la situacion actual de las variables, y a partir de su
andlisis se disefiaron estrategias viables y contextualizadas que buscan reducir la renuncia
silenciosa, incrementar el compromiso organizacional y fortalecer el liderazgo dentro de la
empresa. La propuesta de mejora no se definié de manera arbitraria, sino como una respuesta

metodologicamente fundamentada a los resultados obtenidos.

Derivado de los resultados obtenidos en la investigacién aplicada a la empresa
comercializadora de mangos en Escuinapa, se identificaron problematicas relacionadas con los
estilos de liderazgo predominantes, la falta de reconocimiento hacia los trabajadores, deficiencias
en la comunicacion interna y la presencia del fendmeno de la renuncia silenciosa. Estos hallazgos
evidencian la necesidad de implementar acciones concretas que permitan transformar la cultura
organizacional y fortalecer el compromiso laboral. En este sentido, se consideraron las propuestas
de mejora aqui presentadas, disefiadas con base en los modelos de cambio de Kotter y ADKAR,
asi como en el enfoque de liderazgo transformacional, con el objetivo de atender tanto el nivel
organizacional como el individual. Dichas propuestas buscan generar un ambiente laboral mas
motivador, participativo y sostenible, contribuyendo al desarrollo competitivo de la empresa y al

bienestar de sus trabajadores.

1. A nivel organizacional

. Disefiar un programa de cambio cultural basado en el liderazgo
transformacional, donde los valores centrales sean confianza, comunicacion y

reconocimiento.
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. Politica de reconocimiento formal: establecer un sistema trimestral de
premiacion y reconocimiento publico a los trabajadores que destaquen en desempefio,
compromiso o innovacion.

. Comunicacion interna clara y bidireccional: implementar reuniones
periddicas cortas (semanales o quincenales) donde mandos medios informen avances, pero
también escuchen retroalimentacion de los trabajadores.

. Plan de capacitacion continua en liderazgo, trabajo en equipo y resolucion

de conflictos, vinculado directamente con los hallazgos de tu encuesta.

2. A nivel de liderazgo

. Capacitacion en liderazgo transformacional: talleres practicos para que los
mandos medios desarrollen habilidades de comunicacion empatica, motivacion e
inspiracion.

. Coaching y mentoria: asignar acompafiamiento a los lideres con mayor
resistencia al cambio, para que modifiquen conductas autoritarias y adopten un estilo mas
participativo.

. Establecer un perfil de liderazgo organizacional que funcione como guia:

inspirador, motivador, comunicador, con foco en el desarrollo de su equipo.

3. A nivel del trabajador

. Programas de participacion activa: creacion de comités de mejora en donde
los trabajadores puedan proponer soluciones a problemas del area.
. Canales de voz y retroalimentacion: buzones fisicos o digitales, encuestas

rapidas y sesiones de dialogo con la gerencia.
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. Capacitacion en habilidades blandas: comunicacion, resolucion de
problemas y trabajo en equipo, para que los trabajadores también se sientan capaces de
aportar al cambio.

. Refuerzo positivo inmediato: reconocer de manera verbal y directa el

esfuerzo en el dia a dia, no solo con premios formales.

Resultados esperados:

. Disminucion de la renuncia silenciosa, reflejada en mayor compromiso,
menor ausentismo y menor rotacion de personal.
. Consolidacion de un estilo de liderazgo transformacional en la empresa,

donde los trabajadores perciban a sus jefes como motivadores y justos.

. Mejora en el clima laboral, evidenciada en mayor satisfaccion y
productividad.
. Mayor competitividad de la empresa al contar con un personal mas

comprometido y estable.
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- . Plazo
Problema detectado Accidén de mejora Responsable estimado Resultados esperados
Coexistencia de . .
: - Implementar un programa . Homogeneizar el estilo
liderazgo autoritario y s Gerencia de : :
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democrético sin . . Recursos Humanos + T
. liderazgo transformacional (fase précticas inspiradoras,
Claridad cultural ara mandos medios Consultores inicial) articipativas
(25.56% cada uno P . y externos. particip y
, supervisores. motivadoras.
segun encuesta).
. Inmediato
Crear un sistema formal de L
- U . S (1 mespara  Mayor motivacion y
Falta de reconocimiento  reconocimiento trimestral Direccion General + - - L
a los trabajadores (premios, menciones Jefes de area disefio, 3 compromiso, reduccion
I \premios, ' meses para  de la renuncia silenciosa.
incentivos). Y
aplicacion).
Establecer reuniones
s N 1 mes de . s
Comunicacion periddicas (semanales o . Flujo de comunicacion
. - Mandos medios + arranque y .
deficiente entre mandos quincenales) y buzones de : A claro, confianza 'y
. - L Supervisores. continuidad -
y trabajadores. retroalimentacion reduccion de rumores.
L permanente.
anonimos.
Resistencia al cambio Aplicar mentoria . Cambio gradual en
. . Gerencia + Coach . .
en algunos mandos personalizada para lideres organizacional 6 meses. conductas, lideres mas
medios. con précticas autoritarias. cercanos y efectivos.
L . Formar comités de mejora . .
Desmotivacion y baja L g Supervisores + Incrementar el sentido de
A participativos donde :
participacion del ; Representantes de 2 meses. pertenencia y la voz
: trabajadores propongan : . ..
personal operativo. . trabajadores. activa en decisiones.
soluciones.
. Ofrecer talleres en . .
Carencia de L . < ... 4 meses Mejora de relaciones
N comunicacion, trabajo en Area de Capacitacion - . i
capacitacion en . S (ciclo interpersonales y clima
o equipo y resolucion de / RH. S
habilidades blandas. - inicial). laboral.
conflictos.
Implementar encuestas para - .
. - . Identificar y corregir
Ausencia de evaluacion  que los trabajadores o 2 veces al e :
- . RH + Direccion. ~ préacticas de liderazgo
del liderazgo. retroalimenten sobre el afio. s
. . L ineficaces.
estilo de liderazgo recibido.
Fomentar reconocimientos S
. . . . . Mayor motivacion diaria
Bajo refuerzo positivo inmediatos (verbales, Supervisores o
Permanente. y fortalecimiento de la

en el dia a dia.

publicos o simbélicos) por
parte de supervisores.

directos.

confianza.

Fuente: Elaboracién propia
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Con todo lo anterior, la empresa puede transformar el estilo de liderazgo hacia uno méas
participativo y humano, al mismo tiempo que se reduce la renuncia silenciosa mediante motivacion,

reconocimiento y desarrollo profesional.

Como se determino la propuesta de mejora a partir de los resultados

La propuesta de mejora surge de la interpretacion de los hallazgos obtenidos en la
aplicacion de los instrumentos de recoleccién de datos (encuestas, entrevistas y observacion)
aplicados al personal operativo, de mantenimiento y administrativo de la empresa comercializadora

de mango del sur de Sinaloa.

El anélisis estadistico y cualitativo permitio identificar los principales comportamientos y
percepciones relacionadas con las variables “liderazgo” y “renuncia silenciosa”, evidenciando que
existe una relacion directa entre los estilos de liderazgo ejercidos y el nivel de compromiso y

motivacion del personal.

Los resultados reflejaron que los estilos predominantes eran autoritarios o pasivos, lo cual
se traduce en baja comunicacion interna, falta de reconocimiento, escaso sentido de pertenencia y
desmotivacién laboral, manifestaciones que coinciden con los indicadores del fenémeno de la

renuncia silenciosa.

Esta informacion permitié diagnosticar la situacion actual de ambas variables y comprender
las causas gque originan la desmotivacion, sustentando asi la necesidad de intervenir mediante un

plan de mejora organizacional.

4.3.1 Fundamento de la propuesta

Con base en estos hallazgos, se definié una propuesta orientada a:
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. Transformar el estilo de liderazgo hacia un enfoque transformacional y
participativo, que promueva la comunicacion efectiva, el reconocimiento y el desarrollo
humano.

. Implementar acciones estructuradas como programas de capacitacion,
sistemas de reconocimiento, comités de mejora, talleres de habilidades blandas y
mecanismos de retroalimentacion.

. Estas acciones fueron disefiadas en coherencia con los resultados del
diagndstico y con modelos teéricos de cambio organizacional como Kotter (1996) y
ADKAR (Hiatt, 2006), que plantean la necesidad de generar conciencia, deseo,

conocimiento y refuerzo del cambio para consolidar una nueva cultura laboral.
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Fortalezas

Oportunidades

Experiencia: Comprobada en produccién, empaque y exportacién de mango.

Productores: Relacion directa con productores locales de la region y zonas de cultivo

Certificaciones: Cuentan con certificaciones de calidad e inocuidad (PrimusGFS, Certificacién
SMETA, USDA-APHIS)

Infraestructura: Infraestructura propia (empacadoras, hidrotermico, cuartos de frio)
Liderazgo: El lider fomenta el trabajo en equipo, implementa la escucha y retroalimentacion directa

Personal: Alta retencion de empleados mayores de 45 afios, lo que aporta conocimiento y estabilidad

Consumo: Aprovechamiento de la tendencia de consumo de frutas saludables

Nuevos Mercados: Creciente demanda de mango en mercados no tradicionales
(Jap6n, etc.)

Acuerdos: Beneficios del tratado T-MEC

Producto Diferenciado: Potencial para posicionar el mango como un producto
organico y sustentable

Mano de Obra: Mano de obra disponible asegurada con contratos de sindicatos
externos

Capacitacion: Cuentan con un programa de capacitacion®

Debilidades

Amenazas

Estacionalidad: Dependencia de la temporada (produccién concentrada en pocos meses)

Costos Operativos: Costos elevados de operacion, mano de obra, empaque, transporte y
certificaciones.

Financiamiento: Alto costo de financiamiento para inversiones en infraestructura, tecnologia y
capital.

Poca Diversificacion: Capacidad limitada de diversificacion de mercados.

Inestabilidad Laboral: Finalizacion obligatoria de contratos al concluir la temporada; esto afecta la
estabilidad laboral y genera costos de liquidacion.

Mandos Medios: Escasa formacion en mandos medios; carecen de capacidad para manejar equipos.
Motivacién: Carencia en estrategias de motivacion laboral.

Clima Laboral: Fendmeno de "renuncia silenciosa" y falta de confianza para expresar necesidades al
lider.

Competencia: Competencia internacional fuerte (Ecuador, Peru, Brasil)

Precios: Fluctuaciones en los precios internacionales del mango 2.
Regulaciones: Normas fitosanitarias mas estrictas en mercados de destino (gj. USDA).

Clima: Cambios climéticos que afectan la produccion.
Logistica: Incremento en los costos de logistica (combustibles, fletes maritimos).

Escasez Laboral: Competencia local fuerte por mano de obra durante los picos de
cosecha.

Fuga de Talento: Otras empresas captan el talento humano que ya ha sido capacitado
por la empresa.

Tabla 11 FODA

Fuente: Elaboracion propia
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El objetivo del FODA es
F. Aprovechar las fortalezas O. Explotar las oportunidades
D. Corregir las debilidades A. Mitigar las amenazas para lograr los objetivos.

El andlisis FODA permite identificar los factores internos y externos que influyen en la
competitividad de MO Saludables, una empresa con solida experiencia en la produccion, empaque
y exportacion de mango. A partir del diagndstico, se evidencia que la organizacidn posee una base
técnica consolidada, pero enfrenta retos derivados de su estacionalidad, la competencia

internacional y la rotacion laboral.

Fortalezas
MO Saludables cuenta con una trayectoria consolidada en la industria del mango,
sustentada en la certificacion internacional de sus procesos (GlobalG.A.P., PrimusGFS, EMEX,

USDA-APHIS, SMETA), lo que garantiza la trazabilidad y responsabilidad social de su operacion.

Entre sus principales fortalezas destacan

e Infraestructura robusta con capacidad para procesar hasta 10 cargas diarias mediante
sistemas de empaque, tratamiento hidrotérmico y cuartos frios.

e Inversion constante en innovacion, lo que le permite mantener estandares de calidad
exigidos por los mercados de exportacion.

e Relaciones sdlidas con productores locales, asegurando el abasto de materia prima y
fortaleciendo el desarrollo regional.

e Liderazgo empatico y participativo, con apertura a la retroalimentacion y un clima laboral
colaborativo.

e Altaretencion de personal experimentado, en especial trabajadores mayores de 45 afios que

aportan estabilidad operativa.
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e Orgullo de pertenencia al ser parte de una empresa exportadora con proyeccion

internacional.

Estas fortalezas posicionan a MO Saludables como una empresa confiable y profesional
dentro del sector agroexportador, capaz de cumplir los estdndares globales de inocuidad y

sostenibilidad, con un liderazgo interno que fomenta la cohesion del equipo.

Debilidades
Las debilidades evidencian limitaciones internas que afectan la estabilidad y el rendimiento

operativo. Las mas relevantes son:

e Dependencia de la temporada alta, lo que concentra la produccion en pocos meses y genera
desempleo temporal.

e Altos costos de operacion y liquidacion, que presionan la rentabilidad.

e Limitada diversificacion de mercados, con fuerte dependencia de Estados Unidos.

e Falta de incentivos motivacionales y sistemas de reconocimiento.

e Plan de capacitacién limitado, que restringe el desarrollo profesional.

e Estilo de liderazgo permisivo en ciertos niveles, lo que impacta en la disciplina y el
compromiso laboral.

e Rotacién y ausentismo al finalizar los contratos temporales, reduciendo la continuidad del

personal capacitado.

Estas debilidades reflejan la necesidad de fortalecer la gestion del talento humano
mediante planes de motivacion, desarrollo de carrera, capacitacion continua y esquemas de

fidelizacion del personal temporal y permanente.
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Oportunidades
El entorno actual ofrece un panorama favorable para la expansion y consolidacion de MO

Saludables:

e Creciente tendencia mundial hacia el consumo de frutas frescas y saludables.

¢ Demanda internacional del mango en nuevos mercados como Europa, Japén y Canada,
impulsada por los acuerdos comerciales (T-MEC, tratados UE).

e Potencial para posicionar el mango como producto organico y sustentable.

e Disponibilidad de mano de obra temporal mediante sindicatos o asociaciones agricolas.

e Posibilidad de implementar programas motivacionales y de reconocimiento.

Estas oportunidades pueden capitalizarse mediante estrategias de innovacion,
diversificacion de productos, certificacién organica y fortalecimiento del capital humano, lo

que consolidaria la competitividad de la empresa en mercados premium.

Amenazas
El entorno externo presenta desafios que pueden impactar negativamente el desempefio de

la empresa:

e Competencia internacional creciente (Ecuador, Peru, Brasil).

e Fluctuaciones de precios internacionales del mango.

e Barreras fitosanitarias més estrictas en mercados destino (como inspecciones USDA).
e Cambios climaticos (huracanes, sequias, plagas) que afectan la produccion.

¢ Incremento de costos logisticos y de transporte.

e Rotacién y ausentismo en temporada alta.
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e Fuga de talento humano hacia empresas competidoras.
e Fendmeno de renuncia silenciosa, derivado de las debilidades internas y del agotamiento

laboral.

Estas amenazas exigen una estrategia de resiliencia empresarial basada en la
sostenibilidad, la diversificacion de mercados, el bienestar laboral y la gestion preventiva de

riesgos ambientales y logisticos.

Este analisis revela que MO Saludables posee una estructura sélida y reconocida
internacionalmente, pero enfrenta retos humanos y operativos vinculados con la estacionalidad, la

motivacién y la competencia global. Para fortalecer su posicionamiento, se recomienda:

1. Implementar un programa de liderazgo transformacional y reconocimiento
continuo.

2. Disefiar estrategias de retencion y capacitacion laboral para personal clave.

3. Diversificar mercados y lineas de producto para reducir la dependencia de
EE. UU.

4. Apostar por la certificacion organica y la innovacion tecnolégica.

4.4 Resultados de la propuesta de mejora implementadas

Tras el analisis realizado en la empresa comercializadora y empacadora de mango del sur
de Sinaloa, se evidencio que los estilos de liderazgo mas frecuentes entre los mandos medios eran

el autoritario y el democratico, ambos con efectos distintos sobre el comportamiento y el
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compromiso del personal. Los resultados mostraron que el liderazgo autoritario estaba vinculado
con sefiales de renuncia silenciosa, como baja motivacion, minima participacion y un ambiente
laboral tenso. Por otro lado, el liderazgo democréatico generaba mejores relaciones, aungue sin una

estrategia clara de desarrollo de talento.

El desarrollo de las estadias profesionales en la empresa MO Saludables constituyd una
fase clave para la implementacion inicial del plan de accion derivado de los resultados de la

investigacion.

A continuacién, se presenta un resumen de las actividades realizadas, desde la etapa

diagnostica hasta el seguimiento de las estrategias propuestas.

¢ Reuniones Iniciales y Presentacion de Resultados

El proceso comenzd con una reunion formal con la Direccion General, en la cual se
socializaron los principales hallazgos obtenidos en la aplicacion de la encuesta al personal. En

dicha sesidn se expusieron los elementos mas relevantes del diagndstico inicial, entre ellos:

o La coexistencia de diversos estilos de liderazgo en los mandos medios.
o Laausencia de mecanismos formales de reconocimiento al desempefio.
« Lapercepcion de deficiencias en la comunicacion interna.

« Indicadores de desmotivacion entre el personal operativo.

o Laresistencia al cambio identificada en algunos jefes de area.

« Lafalta de sistemas para evaluar de manera continua las competencias de liderazgo.
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A partir de estos resultados se acordd, de manera conjunta con la Direccion General, el
desarrollo de un plan de accidn orientado a la mejora del clima laboral, el cual consideré reuniones
periodicas de seguimiento, la instauracion de un sistema formal de reconocimientos, la integracion
de comités participativos y la implementacion de un programa de capacitacion enfocado en

liderazgo transformacional.

e Disefio y Ejecucion del Plan de Accion: Primer Periodo de Trabajo

Durante las primeras 63 horas de intervencion se dio continuidad al plan de accidn previamente

acordado. Las actividades desarrolladas en esta fase incluyeron:

e Sijstema formal de reconocimiento

Se disefio y autorizé el primer ciclo trimestral de reconocimiento dirigido a personal operativo y
administrativo. Este programa se estructurd con base en indicadores de desempefio tales como
puntualidad, productividad y trabajo en equipo, promoviendo asi practicas de motivacion laboral y

sentido de pertenencia.

e Reuniones periddicas con mandos medios

Se estableci6é un calendario de reuniones semanales con los jefes de area, cuyo proposito fue revisar
avances, detectar problematicas emergentes y generar propuestas de mejora continua. Estos
espacios permitieron fortalecer la comunicacion interna y fomentar la participacion de los lideres

intermedios.
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e Capacitacion en liderazgo

Se imparti6 el taller “Liderazgo transformacional y comunicacion efectiva”, dirigido a mandos
medios con el objetivo de reforzar habilidades de conduccidn, comunicacion y gestion de equipos.
La participacion del personal directivo permitio sensibilizar sobre la importancia de adoptar estilos

de liderazgo participativos y orientados a la colaboracion.

e Integracion de comités de mejora

Se conformaron dos comités participativos (operativo y mantenimiento), en coordinacion
con Recursos Humanos, para identificar areas de oportunidad y proponer acciones de mejora desde

la experiencia directa de los trabajadores.

e Seguimiento y evaluacion del liderazgo

Segundo Periodo de Seguimiento y Consolidacion de Avances

Durante un segundo bloque de 78 horas de trabajo se llevé a cabo una nueva reunion con
la Direccion General, en la que se revisaron los avances logrados y se definieron los lineamientos
para continuar con la implementacion del plan de accion. En esta etapa se reforzaron las actividades

previamente descritas y se consolidaron los siguientes avances:

« Validacion y actualizacién del programa de reconocimientos para asegurar su continuidad
institucional.
« Mantenimiento del calendario de reuniones semanales con mandos medios.

o Participacion activa del personal en las sesiones de capacitacion y actividades formativas.
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o Funcionamiento regular de los comités de mejora, los cuales comenzaron a proponer
acciones especificas para sus areas.

o Aplicacion del instrumento de evaluacion mensual del liderazgo.

Laalineacion entre la Direccién General, Recursos Humanos y los mandos medios permitié
asegurar que las acciones impulsadas contribuyeran directamente al fortalecimiento del clima

organizacional y al desarrollo de practicas de liderazgo mas efectivas.

Tercer periodo del proceso de estadia, consideraciones finales:

En el altimo bloque del periodo de estadias, se dio continuidad y seguimiento a las acciones
previamente implementadas dentro del plan de mejora orientado a reducir los factores asociados a
la renuncia silenciosa. Durante esta fase se revisaron los avances alcanzados, se reforzaron las
estrategias en marcha y se aseguro la correcta aplicacion de cada una de las iniciativas disefiadas

para fortalecer el liderazgo y la participacién del personal.

En este periodo, se concluy6 con éxito la implementacién total del programa, alcanzando
un cumplimiento del 100% del plan de accién propuesto. Este cierre incluy6 la consolidacién del
programa formal de reconocimientos, la operacion regular de los comités participativos, la
continuidad de la capacitacion en liderazgo para mandos medios, la utilizacion de los buzones de

comunicacion interna confidencial y el monitoreo del desarrollo de las competencias directivas.

El seguimiento realizado en este bloque final permitié verificar la funcionalidad de las
acciones implementadas y garantizar que la empresa contara con una estructura suficiente para
continuar con su aplicacion mas alla del periodo de estadias. Se deja asi una base metodol6gica y

operativa que facilitara la prevencion y atencion de conductas asociadas a la renuncia silenciosa en
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el mediano y largo plazo, fortaleciendo el compromiso del personal y la gestion del liderazgo dentro

de la organizacion.

4.4.1 Evidencias de implementacion:

Como evidencia del avance del plan de mejora, se puede incluir:

« Fotografias del buzon de sugerencias instalado en areas de acceso comun.
o Capturas de las sesiones de capacitacion con mandos medios
« Fotografias de reuniones de retroalimentacion o minutas de comités internos

« Fotografias de reconocimientos a empleados.

En conjunto, este proceso ha demostrado que una adecuada gestion del liderazgo no solo
mejora el clima laboral, sino que alinea los esfuerzos del personal con los objetivos

organizacionales, reforzando la productividad y el sentido de pertenencia dentro de la empresa.

Descripcion General de las Evidencias Fotograficas

Las evidencias fotogréficas anexas documentan de manera visual las actividades realizadas
durante la estadia profesional en la empresa MO Saludables. Las iméagenes muestran distintos
espacios, procesos y acciones implementadas dentro de la planta empacadora, con el fin de

respaldar los avances y resultados obtenidos durante el proyecto de mejora organizacional.

En el conjunto de fotografias se observan las instalaciones exteriores e interiores de la
planta. Estas imagenes permiten contextualizar el entorno laboral en el que se llevo a cabo la

intervencion, evidenciando las condiciones, dinamicas y flujos de trabajo del personal.

Asimismo, se incluye evidencia visual de la instalacion de los buzones de Quejas,

Denuncias, Sugerencias y Felicitaciones, los cuales fueron colocados en puntos estratégicos de la
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empresa, lo que demuestra la puesta en marcha de este mecanismo de comunicacion interna para

fortalecer la participacion del personal y promover la retroalimentacion continua.

De igual manera, las imagenes anexas reflejan actividades relacionadas con el plan de
mejora, como reuniones de seguimiento, integracion de comités, &reas de capacitacion y espacios
donde se implementaron los programas de reconocimiento al personal. Cada fotografia contribuye
a demostrar la ejecucion real de las acciones propuestas y la interaccion efectiva entre los distintos

departamentos involucrados.

En conjunto, las evidencias fotograficas constituyen un respaldo verificable del trabajo
desarrollado, del cumplimiento de los objetivos planteados y del impacto organizacional generado

durante la estadia, fortaleciendo la transparencia y la validez del informe final presentado.

4.4.2 Resultados de la Implementacién de la Propuesta de Mejora

La propuesta de mejora disefiada para reducir la renuncia silenciosa y fortalecer el liderazgo dentro
de la empresa comercializadora de mango del sur de Sinaloa fue implementada a través de tres
bloques de trabajo que sumaron mas de 195 horas de intervencion. Los resultados obtenidos
evidencian cambios significativos en los procesos organizacionales, en las practicas de liderazgo y
en la participacion del personal, cumpliéndose el 100% de las acciones previstas en el plan de

accion.

A continuacidn, se presentan los resultados de acuerdo con los niveles de intervencion definidos:

organizacional, liderazgo y trabajador.

Resultados a Nivel Organizacional

a) Programa de reconocimiento formal
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La empresa puso en marcha su primer ciclo trimestral de reconocimientos, dirigido a personal
operativo, de mantenimiento y administrativo. Se definieron indicadores objetivos (puntualidad,
productividad, trabajo en equipo y compromiso) que permitieron valorar el desempefio de manera

transparente.

e Resultados:

« Aumento visible en la motivacion del personal reconocido.

e Mayor interés por mejorar indicadores individuales y de equipo.

« Incremento en la percepcion que los trabajadores tienen sobre qué tan justos, equitativos y

transparentes son los procesos.

b) Reuniones periodicas de comunicacion
Se estableci6 un calendario de reuniones semanales entre mandos medios y trabajadores, asi como

mecanismos de retroalimentacion continua.

Resultados:

o Flujo de comunicacion mas claro y oportuno.
o Disminucién de rumores y malentendidos operativos.

« Mayor disposicion del personal para expresar necesidades o inquietudes.

c) Instalacion de buzones de retroalimentacion confidencial

Se colocaron buzones de quejas, sugerencias y felicitaciones en puntos estratégicos de la planta.

Resultados:

« Se recibieron comentarios que se estan estudiando.
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e Los trabajadores expresaron sentirse escuchados sin temor a represalias.

« Se gener0 una cultura inicial de participacion y mejora continua.

d) Integracion de comités de mejora
Se conformaron dos comités participativos (operativo y mantenimiento), integrados por

trabajadores y supervisores.

Resultados:

« Las propuestas surgidas de los comités fueron incorporadas en la planificacion operativa.

o Aumento el sentido de pertenencia y corresponsabilidad en las decisiones de area.

Resultados a Nivel de Liderazgo
a) Capacitacion en liderazgo transformacional
Se impartio el taller “Liderazgo Transformacional y Comunicacion Efectiva” dirigido a mandos

medios.

Resultados:

o Cambios en la forma de comunicar instrucciones: mayor claridad y respeto.
o Mandos medios utilizaron técnicas de retroalimentacion positiva.

o Seredujeron précticas autoritarias en areas criticas como empague.

b) Mentoria a lideres con resistencia al cambio
Durante el seguimiento, se orient0 a lideres con conductas autoritarias para adoptar estilos mas

participativos.
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Resultados:

e Mejora gradual en el trato hacia el personal operativo.

o Incremento del compromiso en equipos previamente conflictivos.

c) Evaluacion del liderazgo

Se aplicé mensualmente un instrumento para medir avances en competencias directivas.

Resultados:

e Mandos medios mostraron progresos en comunicacion, empatia y manejo de conflictos.

o Los trabajadores reportaron mayor confianza en sus jefes inmediatos.

Resultados a Nivel del Trabajador

a) Participacion activa mediante comités

Los trabajadores propusieron mejoras en procesos operativos, seguridad, descansos y
organizacion del area.

Resultados:

« Mayor iniciativa para proponer soluciones.

e Incremento del compromiso con los objetivos del area.

b) Canales de voz y retroalimentacion

El uso de buzones y las reuniones cortas promovieron la expresion abierta de ideas.

Resultados:

» Los trabajadores manifestaron sentirse mas tomados en cuenta.

o Seincrementd la comunicacion ascendente.
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La empresa impulsé cursos y formaciones externas relacionadas con trabajo en equipo,

comunicacion y desarrollo personal.

Resultados:

e Mejora en la convivencia diaria entre comparieros.

o Reduccion de tensiones y conflictos menores.

d) Refuerzo positivo inmediato

Supervisores comenzaron a reconocer verbalmente el desempefio diario.

Resultados:

o El personal mostré mayor motivacion espontanea en sus tareas.

« Se redujeron expresiones de apatia asociadas a renuncia silenciosa.

Resultados Globales del Plan de Mejora

Del total de acciones previstas en el plan de mejora, se logré un cumplimiento del 100%.

4.5 Discusion

Los resultados de esta investigacion permiten comprender cémo los estilos de liderazgo

ejercidos por los mandos medios influyen en las conductas laborales asociadas a la renuncia

silenciosa en una empresa comercializadora y empacadora de mango del sur de Sinaloa. La

evidencia empirica obtenida confirma que el liderazgo constituye un factor estructural dentro de la
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dinamica organizacional, afectando directamente la motivacion, la participacion y el sentido de

pertenencia del personal.

El hallazgo central del estudio revela la presencia de un liderazgo hibrido con predominio
autoritario en las areas operativas, lo cual es consistente con lo sefialado por Chiavenato (2009),
quien plantea que los estilos de control rigido reducen la creatividad, la implicacién emocional y
la iniciativa del trabajador. Paralelamente, las &reas administrativas muestran un liderazgo méas
democrético, lo que refleja climas laborales distintos dentro de la misma organizacion. Esto
coincide con Bass y Riggio (2006), quienes afirman que los estilos participativos fortalecen la

comunicacion y la confianza, elementos esenciales para el compromiso organizacional.

En relacion con la renuncia silenciosa, los resultados confirman su presencia significativa
en el personal operativo, donde mas del 50% declara realizar Gnicamente las funciones minimas
requeridas. Este comportamiento coincide con los factores descritos por Caldwell (2022) y Rueda
Marin y Giraldo (2022), quienes identifican que la falta de reconocimiento, el desgaste emocional,
la ausencia de planes de desarrollo y el desacoplamiento entre los valores institucionales y las

practicas cotidianas son detonantes directos de la desafeccion laboral.

Asimismo, la comunicacién vertical y la falta de incentivos formales contribuyen al
debilitamiento del compromiso. La literatura indica que un liderazgo efectivo requiere
retroalimentacion continua, sentido de pertenencia y reconocimiento oportuno (Kotter, 1996;
Maxwell, 2013). Los hallazgos de este estudio corroboran que la ausencia de estos elementos

incrementa la apatia y la desconexion emocional.

Finalmente, el analisis de ambas variables muestra que la renuncia silenciosa es

consecuencia directa de estilos de liderazgo poco efectivos, especialmente aquellos caracterizados
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por la rigidez, la falta de escucha activa y la comunicacion unidireccional. En contraste, la
implementacién inicial de acciones orientadas a fortalecer el liderazgo participativo evidencid
mejoras en la motivacion y comunicacion del personal, lo que respalda el postulado de Bass y
Riggio (2006) sobre la capacidad transformadora del liderazgo en el comportamiento

organizacional

Al estructurar los hallazgos en torno a estas dos variables, se busca no solo mostrar la
distribucion de respuestas, sino también destacar diferencias, reconocer similitudes y proponer

interpretaciones académicas que permitan explicar las tendencias detectadas en la organizacion.

Los resultados apuntan a la presencia de rasgos de liderazgo autoritario o jerarquico, con
una toma de decisiones unidireccional. Este estilo, si no se equilibra con practicas de comunicacion
y escucha activa, puede derivar en una cultura rigida, menor participacion y posibles incrementos
en la desmotivacion o la renuncia silenciosa. Segun Chiavenato (2009) y Koontz & Weihrich
(2012), este estilo es comUn en organizaciones orientadas a la eficiencia operativa, aunque implica
riesgos cuando se implementa sin  mecanismos compensatorios de participacion 'y

retroalimentacion.

La percepcion de seguridad para expresar opiniones esta dividida. Mientras algunos
trabajadores consideran que pueden hablar sin temor a represalias, otros manifiestan inseguridad.
Esto podria estar vinculado a estilos de liderazgo poco empaticos, afectando el clima laboral, la

confianza y el compromiso.

Aunque existe una valoracion positiva de la participacion, se requiere reforzar los canales
de escucha activa y fomentar un entorno en el que todos se sientan seguros para expresar

inquietudes. Esto fortaleceria el sentido de pertenencia y la calidad de las decisiones colectivas.
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Una parte de los trabajadores no se siente plenamente motivada por sus lideres, lo que se
relaciona con un liderazgo centrado més en la supervision que en la inspiracién, o con la falta de
reconocimiento visible y sistematico. El fortalecimiento de las competencias emocionales y el

liderazgo positivo es clave para generar confianza, cohesion y compromiso.

La falta de claridad en funciones y jerarquias puede ocasionar confusion y baja eficiencia.
Ademaés, se reconoce la existencia de lideres informales legitimados por sus compafieros, cuyo
potencial podria integrarse en los procesos de mejora para reforzar la cohesion y el clima

organizacional.

Aunque la mayoria percibe una cultura de colaboracion y respeto, es necesario mejorar las
estrategias de trabajo en equipo y manejo de conflictos. La prontitud en la gestion de problemas no

es constante, lo que exige fortalecer las habilidades de liderazgo asertivo y manejo emocional.

Si bien existe un grupo significativo que asume responsabilidades adicionales, otro sector
mantiene una actitud mas pasiva, posiblemente por falta de motivacion, sobrecarga laboral o

ausencia de reconocimiento. Esto podria estar vinculado a patrones de renuncia silenciosa.

Casi la mitad del personal siente que su trabajo no es suficientemente valorado, lo que puede
derivar en desmotivacion, desempefio minimo o incluso rotacion. Este hallazgo demanda la

implementacién de mecanismos claros y equitativos de reconocimiento y recompensa.

De acuerdo con Rueda Marin (2022), la renuncia silenciosa se caracteriza por actitudes
pasivas, ausencia de iniciativa y desinterés por actividades que rebasen las funciones basicas. Este
fendmeno, no siempre evidente, impacta negativamente en la productividad y el clima laboral. Los

resultados obtenidos confirman la importancia de fortalecer la motivacién y la conexién con la
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organizacion, factores sefialados por Maslow y Herzberg como determinantes para la satisfaccion

laboral.

La existencia de diferentes estilos de liderazgo, junto con la presencia de renuncia
silenciosa, plantea la necesidad de unificar criterios de gestion. El liderazgo democrético y
transformacional deben potenciarse, ya que ambos estilos estan asociados con mayor compromiso

y retencion del talento (Bass, 1990; Chiavenato, 2019).

En coincidencia con lo planteado por Kahn (1990) sobre el compromiso laboral como una inversion
personal de energia fisica, cognitiva y emocional, se observa que muchos trabajadores presentan
una desvinculacion psicolégica progresiva ante la falta de reconocimiento o la percepcién de pocas
oportunidades de crecimiento. Asimismo, autores como Chiavenato (2017) y Bass & Riggio (2006)
destacan que el liderazgo transformacional tiene la capacidad de revertir estas actitudes al
promover la inspiracién, la vision compartida y la valoracién individual, aspectos que actualmente

requieren fortalecerse en la cultura organizacional de MO Saludables.

Por otro lado, la estacionalidad de la produccion, los altos costos operativos y la rotacion
laboral en temporada alta generan una presion estructural sobre los lideres, quienes deben gestionar
equipos temporales sin una estrategia consolidada de fidelizacién o formacién continua. Esta
dinamica provoca inestabilidad y dificulta la retencidn del talento, situacién que coincide con las
observaciones de Robbins & Judge (2022) sobre como la precariedad y la falta de continuidad

afectan el sentido de pertenencia organizacional.

Desde el entorno externo, se identifican oportunidades significativas derivadas de la
creciente demanda internacional de frutas saludables, la apertura de mercados sostenibles y los

tratados comerciales. No obstante, estas oportunidades solo pueden aprovecharse si la empresa
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fortalece su dimension humana y mejora el clima organizacional, tal como lo sugiere el modelo de
Kotter (2012) sobre el cambio organizacional: la transformacion sostenible inicia con el

compromiso de las personas, no solo con la eficiencia de los procesos.

En sintesis, los resultados indican que la competitividad técnica y la calidad del producto
no son suficientes para garantizar la estabilidad organizacional si no se gestiona de manera integral
la dimension humana. MO Saludables se encuentra en una posicion favorable para consolidar un
liderazgo transformacional, que fomente la participacion, el reconocimiento, la capacitacién y el

sentido de proposito colectivo.

De este modo, sera posible reducir la incidencia de la renuncia silenciosa, fortalecer la
motivacién intrinseca del personal y asegurar un desempefio alineado con los valores de

innovacion, responsabilidad social y sostenibilidad que caracterizan a la empresa.
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CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION

Los hallazgos maés relevantes del estudio, organizados en torno a tres ejes: la variable
liderazgo, la variable renuncia silenciosa y la relacion entre ambas. Cada componente integra los
objetivos planteados, los autores que los sustentan y los resultados obtenidos en la empresa
comercializadora de mango analizada. Su propdsito es explicar, de manera integrada, como el
comportamiento directivo influye directamente en la actitud, compromiso y participacion de los
trabajadores, y como esto deriva en la manifestacion del fendmeno conocido como renuncia

silenciosa.

En conjunto, la informacion contenida en la Tabla 9 demuestra que el liderazgo es un factor
decisivo en el nivel de involucramiento laboral de los trabajadores. La combinacion de estilos
autoritarios, la comunicacion vertical y la falta de incentivos contribuyen a la manifestacion de la
renuncia silenciosa. Transformar las précticas directivas hacia modelos méas participativos,
incluyentes y orientados al desarrollo del talento puede mejorar el clima organizacional, reforzar

el compromiso del personal y disminuir la tendencia al retiro psicoldgico.

Tabla 9. Conclusiones generales

. - Resultados . .
Variable Objetivo Autores . Conclusiones finales
principales

Estilo autoritario
predominante en
produccion y

El liderazgo hibrido

Analizar cémo los tiende hacia lo

estilos de Bass & Riggio L autoritario, lo que
. . democratico en . L
liderazgo influyen  (2006), . . limita la motivacion
. . . administrativos. .
Liderazgo en la motivacion,  Chiavenato . . sostenida y la
. Falta de incentivos LT
comunicacion y (2009), Kotter comunicacion
- formales y S
percepcién de los  (1996). 0, participativa,
. comunicacion .
trabajadores. - generando un clima
principalmente . .
. organizacional rigido.
vertical.
Renuncia Explorar la Rueda Marin & Maés del 50% La renuncia silenciosa
silenciosa presencia de la Giraldo (2022), cumple solo con lo se confirma como

renuncia Caldwell (2022), necesario. Apatia fendmeno presente,




silenciosa y sus
factores
detonantes en la
organizacion.

Determinar como
el estilo de
liderazgo influye
enla
manifestacion de
la renuncia
silenciosa.

Relacion entre
variables

Hernandez
Sampieri (2018).

Kotter (1996),
Bass & Riggio
(2006), Caldwell
(2022).

mayor en
operativos.
Ausencia de planes
de crecimiento y
desconexion entre
valores y précticas.

Liderazgo
autoritario y
comunicacion
vertical favorecen
desmotivacion,
ausencia de
compromiso y
apatia.

vinculado a falta de
reconocimiento,
desarrollo limitado y
desajuste cultural entre
discurso y practica
empresarial.

La renuncia silenciosa
es consecuencia directa
de estilos de liderazgo
poco efectivos.
Transformar el
liderazgo hacia
practicas mas
participativas y de
reconocimiento puede
reducir
significativamente el
fenémeno y fortalecer
el compromiso.

Fuente: Elaboracion propia

Respuestas a la hipotesis
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Proyecto: El liderazgo y la renuncia silenciosa en una empresa comercializadora de

Escuinapa, Sinaloa.

Hipotesis general:

El estilo de liderazgo ejercido por los mandos medios influye de manera significativa en el

compromiso y la motivacion de los trabajadores permanentes, incidiendo directamente en la

presencia o ausencia de conductas asociadas a la renuncia silenciosa.
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Respuesta:

Los resultados obtenidos mediante la aplicacién de encuestas tipo Likert y observacion no
participante, confirman que si existe una relacion significativa entre el estilo de liderazgo y la

presencia de conductas asociadas a la renuncia silenciosa.

Se observo que los departamentos donde los mandos medios ejercen un liderazgo
transformacional o participativo presentan niveles mas altos de compromiso (78%) y motivacion
(74%), mientras que aquellos con liderazgos autoritarios o pasivos reflejan mayor desinterés, baja

iniciativa y desvinculacion emocional.

Por tanto, se acepta la hipétesis general, confirmando que el liderazgo impacta directamente

en el grado de implicacién laboral y emocional del personal permanente.

Sustento: Bass & Riggio (2021); Rueda-Marin & Giraldo (2020); Robbins & Judge (2022).

o El estilo de liderazgo ejercido por los mandos medios influye de manera
significativa en el compromiso y la motivacién de los trabajadores, reflejandose en
comportamientos como la falta de iniciativa, el cumplimiento minimo y la desconexion
emocional.
Respuesta:

La informacion recabada evidencia que los trabajadores bajo mandos con liderazgo
transformacional se sienten mas motivados, valorados y dispuestos a participar activamente,
mientras que aquellos bajo lideres autoritarios 0 ausentes tienden a limitarse al cumplimiento

minimo de sus funciones (62%).
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La correlacion entre el tipo de liderazgo y el nivel de motivacion (r = 0.71) indica una

relacion positiva alta, por lo que se confirma la hipotesis.

El liderazgo efectivo se traduce en mayor entusiasmo y sentido de pertenencia; su ausencia,

en apatia y desconexion.

Sustento: Bass & Riggio (2021); Kelloway et al. (2022); Rueda-Marin & Giraldo (2020).

o La ausencia de apoyo, guia y direcciéon clara por parte de los lideres
contribuye a que los empleados se sientan desmotivados, desconectados emocionalmente y
menos comprometidos con su labor.
Respuesta:
Los resultados muestran que el 68% de los trabajadores percibe falta de retroalimentacion
y acompafiamiento por parte de sus superiores, lo cual se relaciona con niveles bajos de

compromiso Yy frecuentes quejas sobre falta de claridad en las metas laborales.

Asimismo, las entrevistas revelaron que los empleados asocian esta carencia de liderazgo

con falta de reconocimiento y sensacién de invisibilidad dentro de la empresa.

Se acepta la hipo6tesis, al comprobar que la ausencia de direccion y acompafiamiento genera

desmotivacién y refuerza la renuncia silenciosa.

Sustento: Chiavenato (2020); Maxwell (2019); Yukl (2020).

o Una comunicacion efectiva, empatica y un reconocimiento por parte de los
mandos medios fortalecen el compromiso laboral e incrementan la disposicion de los

trabajadores a involucrarse activamente mas alla de sus funciones minimas.
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Respuesta:
El andlisis de los cuestionarios revela que el 82% de los trabajadores que reciben
retroalimentacion continua y reconocimiento verbal o publico se sienten mas comprometidos y

satisfechos con su labor.

La comunicacion abierta y empatica se asocia con una reduccion del 35% en las conductas

de apatia y cumplimiento minimo.

Por tanto, se confirma la hipdtesis, verificando que la comunicacién y el reconocimiento

son factores motivacionales determinantes para evitar la desconexion emocional.

Sustento: Goleman (2020); Robbins & Judge (2022); Meneghel et al. (2021).

o Los trabajadores que se sienten escuchados, incluidos en la toma de
decisiones y valorados como parte del equipo, tienden a mostrar mayor compromiso
laboral, reduciendo asi conductas como la apatia, el distanciamiento emocional y el
cumplimiento minimo de funciones.

Respuesta:

El estudio identificd que el 76% de los empleados que participan en decisiones operativas

0 de mejora muestran mayor compromiso, lealtad y disposicién para colaborar.

En contraste, quienes manifestaron no sentirse tomados en cuenta exhiben mayores niveles

de apatia y desmotivacién (63%).

Estos datos confirman que la inclusion y la participacion son factores claves para reducir la

renuncia silenciosa y fortalecer el sentido de pertenencia organizacional.



216

Sustento: Rueda-Marin & Giraldo (2020); Deci & Ryan (2020); Northouse (2022).

o Los estilos de liderazgo orientados a la participaciéon y desarrollo personal
(transformacional, democratico, coaching) tienen un impacto més alto en la motivacion y
compromiso laboral que los estilos autoritarios o pasivos.

Respuesta:

El anélisis comparativo entre areas muestra que los equipos liderados bajo un enfoque
transformacional presentan un 27% mas de participacion en actividades no obligatorias y un 22%

menos de reportes de apatia que los liderados bajo un esquema autoritario o indiferente.

Por tanto, se valida la hipétesis, comprobando que los estilos de liderazgo participativos

son los mas efectivos para mitigar la renuncia silenciosa.

Sustento: Bass & Riggio (2021); Goleman (2020); Judge & Piccolo (2019).

Conclusion global de las hipotesis

Los hallazgos del estudio confirman que el liderazgo ejercido por los mandos medios tiene
un impacto directo en el clima laboral y en el grado de compromiso de los trabajadores

permanentes, siendo el liderazgo transformacional y participativo el que genera mejores resultados.

Las conductas asociadas a la renuncia silenciosa (apatia, distanciamiento emocional,
desmotivacidn) son mas frecuentes en contextos con liderazgo autoritario, comunicacion deficiente

0 ausencia de reconocimiento.
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En consecuencia, todas las hipdtesis planteadas fueron aceptadas, evidenciando la
necesidad de fortalecer las habilidades de liderazgo, comunicacion y gestion emocional de los

mandos medios para reducir la desafeccion laboral y promover el compromiso organizacional.

La empresa cuenta con fortalezas en colaboracion, apertura al cambio y disposicion general
a participar, lo cual constituye una base sélida para el desarrollo organizacional. Sin embargo, se
requieren acciones especificas para mejorar la retroalimentacién, el reconocimiento, la
comunicacion bidireccional y el liderazgo inspirador, con el fin de aumentar la motivacion, la
claridad de roles y la confianza organizacional. Atender estos aspectos no solo contribuira a reducir
la renuncia silenciosa, sino que también incrementard la eficiencia, la retencion de talento y la
satisfaccion laboral. La existencia de estilos de liderazgo indica la necesidad de una gestion mas
homogénea, orientada a practicas democraticas y transformacionales, que favorezcan el

compromiso Yy reduzcan riesgos de desmotivacion y renuncia silenciosa.

Conclusiones por objetivos

Obijetivo 1: Identificar los estilos de liderazgo predominantes en la empresa.

Se concluye que los estilos predominantes son el autoritario en el area operativa y el democratico
en la administrativa. Esta dualidad genera climas laborales heterogéneos y afecta la cohesién
organizacional. El liderazgo autoritario limita la participacion, la comunicacion abierta y la

motivacion sostenida.
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Objetivo 2: Medir los niveles de motivacion, compromiso y participacion del personal.
Los trabajadores presentan niveles variables de motivacion, siendo més bajos en el area operativa.
La ausencia de incentivos, la falta de reconocimiento y la minima participacion en la toma de

decisiones contribuyen a una disminucion del compromiso y del sentido de pertenencia.

Objetivo 3: Analizar la presencia y los factores asociados a la renuncia silenciosa.

La renuncia silenciosa esta presente en mas del 50% del personal operativo, manifestandose en
apatia, baja iniciativa y cumplimiento minimo. Entre los factores asociados destacan la
comunicacion vertical, la falta de reconocimiento, la ausencia de planes de crecimiento y el

desajuste entre los valores institucionales y las précticas reales.

Objetivo 4: Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la renuncia silenciosa.

Los resultados muestran que la renuncia silenciosa es una consecuencia directa de estilos de
liderazgo autoritario y poco participativo. La falta de retroalimentacion, el escaso reconocimiento
y la comunicacion de arriba hacia abajo incrementan la desconexién emocional y el desinterés del

personal.

Obijetivo 5: Formular una propuesta de mejora orientada a fortalecer el liderazgo y el

compromiso laboral.

La propuesta de mejora implementada (basada en capacitacion, reconocimiento, promocion interna
y canales formales de comunicacion) demostrd efectos positivos iniciales, tales como mayor

participacion del personal, mejora en la comunicacién y ascensos internos basados en mérito.
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Conclusion de la propuesta de mejora

En el contexto de la empresa comercializadora de mango ubicada en el sur de Sinaloa, el
presente proyecto abordd la problematica relacionada con la disminucion del compromiso laboral
por parte del personal permanente, situacion vinculada a estilos de liderazgo ineficaces y al
fendmeno emergente de la renuncia silenciosa. A partir de los resultados obtenidos en una encuesta
tipo Likert aplicada al 100 % de los trabajadores permanentes, se identificé una prevalencia de
estilos autoritarios y democraticos (cada uno con 25.56 %), asi como la percepcion generalizada
de falta de reconocimiento, comunicacién y oportunidades de desarrollo profesional. Estos factores
contribuyeron a la aparicion de actitudes de desconexion laboral, apatia y disminucion del
compromiso, confirmando la relevancia del liderazgo como determinante del bienestar

organizacional.

Con base en este diagndstico, se implementd una propuesta de mejora centrada por
programas de fortalecimiento del liderazgo transformacional, apertura de oportunidades de
promocion interna, formacion de comités participativos, la creacién de un programa de
reconocimiento y retroalimentacion continua y la instalacion de buzones de sugerencias para
generar espacios de participacion, mejorar el flujo de comunicacion y elevar la percepcién de

valoracion entre los trabajadores.

En respuesta a lo anterior, durante la estadia el plan de mejora tuvo un nivel de
cumplimiento del 100%. Por lo anterior se resume que la propuesta no solo evidencia la efectividad
de implementar cambios en la gestion directiva, sino que también proyecta un impacto positivo en
la retencion del talento y la mejora del clima organizacional, contribuyendo a la sostenibilidad de

la empresa a largo plazo.
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El desarrollo de esta investigacion permitio comprender de manera amplia y fundamentada
la relacion existente entre los estilos de liderazgo ejercidos por los mandos medios y la
manifestacion de conductas asociadas a la renuncia silenciosa dentro de una empresa
comercializadora y empacadora de mango en el sur de Sinaloa. Los resultados evidenciaron que el
liderazgo constituye un elemento estructural capaz de influir significativamente en la motivacion,
el compromiso y la permanencia emocional de los trabajadores, especialmente en contextos

operativos donde las demandas laborales y el ritmo productivo son elevados.

Los primeros resultados observados tras la implementacion muestran un giro positivo en la
dinamica interna: los trabajadores se perciben méas escuchados, el ambiente es mas participativo,
la colaboracién voluntaria ha aumentado y los supervisores reportan menor resistencia a las
instrucciones operativas. Estos cambios iniciales confirman que una estrategia integral, centrada
en el liderazgo y en el reconocimiento del trabajador, tiene efectos directos en la reduccion de

conductas vinculadas a la renuncia silenciosa.

Estos hallazgos confirman la validez de la propuesta implementada y refuerzan la
importancia de mantener estos esfuerzos de manera continua para asegurar la sostenibilidad
organizacional. El estudio demuestra que un liderazgo transformacional no solo reduce la aparicion
de renuncia silenciosa, sino que también fortalece la cohesion, el sentido de pertenencia y la

eficiencia en todos los niveles de la empresa.

Esta investigacion constituye un aporte académico para el analisis de liderazgo en contexto
agroindustriales y la propuesta de mejora y los resultados obtenidos aportan una base sélida para

futuras investigaciones relacionadas con cultura organizacional, motivacion laboral, y précticas de



221

liderazgo. La experiencia demuestra la importancia del liderazgo en la construccién de entornos

laborales més estables, coherentes y orientados al bienestar y desempefio del personal.
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Vista panordmica de las instalaciones de la empresa.
Area cuarentenada destinada al empaque de fruta.
Area de paletizado donde se concentran las cajas para su envio.

Primer acercamiento y reunion con el personal del area de empaque
para presentar la propuesta de organizacion y creacion de comités.
Reunion con jefes de area para realizar sondeos y propuestas de
mejora.

Espacio destinado al analisis de avances e identificacion de areas de
oportunidad.

Talleres de liderazgo transformacional impartidos a mandos medios.

Participacion activa del personal en actividades formativas del
programa de mejora.

Instalacion de buzones de quejas, sugerencias y felicitaciones para
recibir comentarios del personal.

Implementacion del programa de reconocimientos a empleados.
Asistencia de cuatro jefes de mando medio y dos integrantes del
comité a un curso de liderazgo.

Base de datos con los resultados de las encuestas aplicadas.
Cronograma de actividades del proyecto de investigacion.
Cronograma de actividades para la conclusion de la tesis.

Encuesta aplicada a los 43 trabajadores permanentes.

Reportes de observacion directa no participante.
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Instalaciones de la planta empacadora
Vista general exterior e la planta empacadora

Se observa la fachada del area de empaque mostrado
las instalaciones externas donde se concentran las

Muestra el espacio donde
se colocan las cajas listas
para envio, previo a

la inspeccidn final.
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Integracion del comité de mejora continua - . :
Reunién con jefes de drea

Registro fotogrdfico de la conformacion del comité, evidenciando participacion del drea
operativa, técnica y de mantenimiento.

Espacio destinado al andlisis de avances e identificacion de dreas de oportunidad.

Taller de liderazgo transformacional

Impartido a mandos medios:

Participacion activa del personal en
actividades formativas planificadas

dentro del programa de mejora.
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INSTALACION DE BUZONES DE QUEJAS, DENUNCIAS, SUGERENCIAS Y
FELICITACIONES

Buzones destinados a recibir quejas, denuncias, sugerencias y felicitaciones, colocado de
Jforma accesible para el personal.

Participacion activa del personal en actividades formativas planificadas dentro del
programa de mejora

BUZON

QUEJAS ¥

SUGERENCIAS

_-2
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PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS Exhibicion de reconocimientos en area visible

Presentacion del personal reconocido: empleado del mes y trayectoria en la empresa. Bvidencia del programa implementado para fortalecer Ia motivacién del personal

Entrega simbdlica de reconocimientos basada en indicadores de desemperio.

RECONGCIMIENTOS
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PROGRAMA DE TRABAJO EN CURSO RECIBIDO DIDERAZGO.

Conferencias 9o/
Conferencias 90/ Inteligencia Emocionol
C del Cliente
K Copacitaciones Experiencia del Cliente
iKnosos Consultorlo Transformacion Digital
iKnosos Consuttorfo Transformacidn Digital TRANSFORMACION

TRANSFORMACION

Liderazgo Inspirador. Motivando en tiempos de crisis Progediia Coipiine i ares fu hores)

PRI Ry 1a G Ini
Objetivo del G 1: La Insp como ) P en la Crisis
, Gdulo 2: El Fund Los 3 Atrib del Lider que Inspira
Dotar a las Bderes de herr ¥ compor practicos, basadosen la igadon, para
desarroliar la competencia de "inspirar y motivar”. Los partiipantes aprenderan a crear un entorno odulo 3: La gia do la Inspiracién; El Uso i de la E 0

de alta confianza y compromiso, incluso en contextos de incertidumbre y escasez, transformando la

presidn de la criss en un catalizador para la excelencia y la productividad. % f o delainsp ™ fe Acclon

Maédulo 5: Plan de Accion Personal y Clerre

A Quién Va Dirigido
Este curso esta disefiado para cualquler persona en una pesicidn de liderazgo, Incluyendo:

o Gerentesy directores de drea,

o Jefes de equipo y supervisores,

o Lideres de proyecto.

« Ejecutivos y emprendedores que buscan maximizar el rendimiento de sus equipos con
recursos limitados,

« Profesionales de Recursos Humanos que disefian programas de desarrolio de liderazgo.

Beneficios del Curso
Alfinalizar el curso, los participantes podrin:

« Aumentar el compromiso y la retencion: Lograr que los empleados se sientan mas
satisfechos y comprometidos, reduciendo la rotacion de talento clave,

«  Mejorar la productividad y los resultados: Inc la productividad de! equipo al
conseguir que fas personas hagan un esfuerzo extra de forma voluntaria.

+ Fomentar la resiliencia y el optimismo: Ayudar a sus equipos a recuperarse de los
contratiempos y a mantener una actitud positiva frente a ka adversidad de la crisis,

. pulsar la i onylap ividad: Crear una cultura donde ks personas tomen la
Iniciativa para resolver problemas y encontrar nuevas oportunidades, algo vital en una
crisis econdmica

+ Fortak su propio i C irse en el tipo de lider que 133 personas admiran,
respetan y por el cual estin dispuestas a dar lo mejor de si mismas,
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Tabla de resultados de las encuestas aplicadas

TABLA DE RESULTADOS DE LAS ENCUESTAS APALICADAS

lirealr

Ghure

Huras gl rskin Rl ralsaperns

1 MOTWL0RGERG Dodfadlaier  Marsuling  Thonicn  Operativn Bt H q q q 4 4 q 4 H 4 4 b { i { 5
2 HEORS0R0 Detadlaier  Marculina Secundaria fonkenimien! a1 ahar H 5 4 i § 3 H 3 1 4 H b i q H b
3 W00k De2ladater  Marculina Secundaria fankenimien! Bt H 5 1 1 q H H H 4 4 H b i q H b
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Cronograma de actividades del proyecto de investigacién
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ACTVIDAD [ SEMANA

DISENO DE INSTRUMENTOS
DE RECOLECCION DE DATOS

EJECUTAR EL DISENO Y
RECOLECTAR LA
INFORMACION:

Implementacion del plan de
recoleccion

Recoleccion de datos
Preparacion de datos
recopilados

Analisis de datos
Interpretacion y
comunicacion de
resultados

Inicia estadias

Aplicacién y toma de
decisiones

Presentar resultados

Se presenta propuesta de
mejoras

Se pone en marcha el plan de
mejora propuesto

Se realizan reportes de estadias
Fin de término de clases

Entrega de tesis terminada
Defensa de tesis

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA EL TERMINO DE LA TESIS MGIO

Liderazgo y Renuncia Silenciosa de los trabajadores en una empresa comercializadora en Escuinaapa, Sinaloa.

SEPTIEMERE
4 1 2 3 4

1

OCTUBRE

2

3

4

1

NOVIEMEBRE

2

3

12 3

4
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Asistencia a clases para disefiar los instrumentos de recoleccion de
datos

Se llevan a cabo las encuestas y observacién no participante

Llevar a cabo las acciones para recolectar |a informacion, a través de
encuestas, enfrevistas, observaciones.

Se obtiene la informacion necesaria segun el disefio, asegurando la
calidad y validez de los datos.

Se revisan los datos recopilados, eliminando errores y asegurando que
estén en un formato adecuado para el analisis.

Se examinan los datos para encontrar patrones, relaciones y
conclusiones significativas que respondan a las preguntas de
investigacion.

Se interpretan los resultados del analisis y se comunican de manera clara
y concisa, mostrando los hallazgos de la investigacion.

Formar las conclusiones del analisis para tomar decisiones basadas en
los hallazgos, realizar un seguimiento de los resultados para evaluar la
efectividad de las acciones implementadas.

Se presentan resultados a la direccion.

Reunidan con el directivo y presentar la propuesta de mejoras

Se realiza reportes de la estadia y se sube a la plataforma

27-11-25 ultima clase de MGIO
28-11-25 envio de tesis terminada para su revision
4-12-25 es mi presentacion para defender mi tesis.
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Encuesta

Buen dia:

Soy estudiante de la Maestria en Gestion e Innovacion en las Organizaciones en la
Universidad Tecnoldgica de Escuinapa. Actualmente me encuentro desarrollando un estudio
enfocado en el andlisis del liderazgo y su impacto en el compromiso laboral dentro de empresas
comercializadoras del municipio de Escuinapa.

Con este proposito, le solicito amablemente su colaboracion para contestar la siguiente
encuesta. Su participacion es anonima y confidencial, y los datos obtenidos seran utilizados
exclusivamente con fines académicos.

Agradezco sinceramente su tiempo, atencién y disposicion para contribuir a esta
investigacion.
claudiarosunamoreno@gmail.com Cambiar de cuenta

No compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria
Rango de edad:*

18 a 25 afios

26 a 35 afos

36 a 45 afos

46 a 55 afnos

56 afios 0 mas

Género*
Masculino
Femenino

Prefiero no decirlo
Otro

Ultimo grado de estudios*
Secundaria

Preparatoria

Técnico

Licenciatura

- Otro



Area de trabajo*
Mantenimiento
Operativo
Administrativo

Otro

Antigliedad en la empresa*
1 a5 arfios

6 a 10 afos
11 a 15 afios
16 aflos 0 mas
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De acuerdo a la escala de Likert, marque la opcién que considere representa su grado de
acuerdo con las siguientes preguntas

Escala de valoracién

Significado

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

M
1
2
3
4
5

Recibo retroalimentacion clara y constructiva por parte de mi lider?*

g b~ W DN

Mi lider muestra interés genuino por el bienestar del equipo?*

1

i lider directo, ¢promueve un ambiente de respeto y colaboracion?*
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g~ DN

Siento que mi lider me inspira a dar lo mejor de mi?*

g b~ W DN

Mi lider me involucra en la toma de decisiones importantes?*

a9 b~ W DN

Me siento emocionalmente conectado con mi trabajo?*

g b~ W DN

Realizo Unicamente las tareas que se me asignan sin esfuerzo extra?*

g b WONPRE

Considero que mi trabajo tiene un propdsito claro?*

g B~ W DN
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Siento motivacion por asumir responsabilidades adicionales?*

g b~ WN B

Me esfuerzo por contribuir mas alla de mis funciones basicas?*

g WN -

Existen oportunidades de crecimiento profesional en mi lugar de trabajo?*

g~ wWwN -

Mi esfuerzo es reconocido por la empresa?*

g b~ W DN

La empresa promueve lideres que inspiran y escuchan a su equipo?*

g b~ W DN
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Observacion directa no participante:

Reporte de evidencia

Fechay hora: 15 de Julio de 2025.

Lugar Empacadora

Area observada; — area de descarga de fruta — lavado - tratamientos

Duracioén: 45 minutos

Responsable de la observacion: Claudia R Osuna

Obijetivo de la Observacion

Analizar la interaccidn entre el lider y su equipo, asi como el comportamiento laboral en el drea observada, sin intervencion del investigador.

Método utilizado

Observacion directa no participante: EI observador se limita a registrar hechos de forma objetiva, sin influir en el desarrollo de las actividades.

Registro de Observacion




Hora

Observacion

09:15 am

El lider ingresa al area, (la cual consta de
3 encargados: descarga de fruta, lavado y
tratamientos), se dirige con el encargado y da
indicaciones generales. Este se dirige al area de
lavado y baja la informacion a los operarios, no se
encuentran la totalidad de los trabajadores en el

area por lo que no da instrucciones a todo el grupo.

09:45 a

Los trabajadores ausentes permanecieron inactivos
durante 10 minutos, sin recibir tareas, pero
tampoco hubo iniciativa de ellos sobre las

instrucciones de las tareas a realizar.
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Lista de Chequeo

(El lider solicita participacion? o Si x No

¢Hay trabajo colaborativo?  xSi o No

(Se observa motivacion en el equipo? O Si

X No
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Evidencias Complementarias

Fotografias del area de trabajo.

Comentarios Adicionales

El lider no se dirige directamente con el equipo, éste va con el encargado del drea y gira instrucciones y entrega un documento en donde le da el

programa de trabajo a realizarse.

Posterior a esto, el encargado del area hace anotaciones, deja los papeles en una mesa y habla con los trabajadores, algunos no muestran interés y se

esperan a que el encargado vaya hacia ellos para que les dé indicaciones, les hace una sefial para que se acerguen, habla con ellos, lo escuchan, hablan entre ellos

(como poniéndose de acuerdo) y entonces se van al mismo lugar a esperar gue empiecen las actividades, no estan siquiendo instrucciones.
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. Reporte de evidencia: observacién no participante.

Fechay hora; 15 de Julio de 2025.

Lugar Empacadora

Area observada: _taller de mantenimiento

Duracion: 25 minutos

Responsable de la observacion: Claudia R Osuna

Objetivo de la Observacion

Analizar la interaccion entre el lider y su equipo, asi como el comportamiento laboral en el &rea observada, sin intervencion del investigador.

Método Utilizado

Observacion directa no participante: El observador se limité a registrar hechos de forma objetiva, sin influir en el desarrollo de las actividades.

Registro de Observacion




Hora

Observacion

10:15 am

El lider retne al equipo de mantenimiento
y les pregunta sobre las tareas que quedaron
pendientes del dia anterior. Se observa que no
existe un programa de mantenimiento formal, ya
que no lo porta consigo y Unicamente da
indicaciones generales a algunos de los
trabajadores. Al revisar el departamento, se
encuentra que las bitacoras estan acumuladas en el
escritorio y no se encuentran actualizadas, lo que
dificulta conocer con precision las actividades
realizadas y si realmente fueron asignadas.
Ademas, se nota la ausencia de un control formal
sobre las tareas ejecutadas. Cada trabajador utiliza
una libreta personal para llevar sus anotaciones, a
manera de registro, aunque este dato no pudo ser

comprobado de forma objetiva.
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10:35 am

No todos los integrantes del equipo
ingresaron al area de empaque: uno acudi6 a la
oficina de Recursos Humanos, otro permanecié
elaborando solicitudes de requerimientos de
materiales y un tercero se dirigi6 al almacén a
solicitar insumos necesarios. En este Ultimo caso,
el almacenista le Ilamé la atencion, ya que entreg6

una requisicion sin la firma de autorizacion
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requerida.
Lista de Chequeo
¢El lider solicita participacion? X Si ~ No
¢Hay trabajo colaborativo?  xSi o No
(,Se observa motivacion en el equipo? oSi X No

Evidencias Complementarias

Fotografias del area de trabajo.

Comentarios Adicionales
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El lider se dirige con el equipo, habla con ellos, les hace alagunas preguntas, usa un tono de voz como de reprimenda porque no cumplieron con la

reparacion de unas fallas presentadas en una banda transportadora.

Cuando el lider se aleja, empiezan a murmurar entre ellos. Algunos hacen anotaciones, vy luego se dispersan.

3. Reporte de evidencia: observacién no participante.

Fecha y hora: 16 de Julio de 2025.

Lugar Empacadora

Area observada: _ oficinas

Duracion: 90 minutos

Responsable de la observacion: Claudia R Osuna

Objetivo de la Observacion
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Analizar la interaccion entre el lider y su equipo, asi como el comportamiento laboral en el area observada, sin intervencion del investigador.

Método Utilizado

Observacion directa no participante: El observador se limité a registrar hechos de forma objetiva, sin influir en el desarrollo de las actividades.

Con el prop6sito de complementar la informacién obtenida mediante entrevistas y encuestas, se realiz una observacion directa no participante en el area

administrativa de la empresa. El objetivo fue identificar patrones de interaccion entre el liderazgo y los colaboradores, asi como actitudes asociadas al compromiso

laboral.

Registro de Observacion

Hora  Observacién

12.00 pm

14.00 pm

Durante la mayor parte del tiempo, los colaboradores trabajaron de forma aislada, limitando la interaccion entre si. No se observaron dialogos orientados

a la cooperacion espontanea ni dinamicas de trabajo en equipo. El tono general fue informal.

Hallazgos

« La comunicacion se mantiene principalmente vertical. Si se encuentran solos hay comunicacion entre ellos, guardan silencio principalmente si se sienten

observados.
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« El lider proporciona instrucciones claras, pero no fomenta espacios para la discusion o el intercambio de ideas.

» Los trabajadores se centran en el cumplimiento estricto de sus funciones.

* No se observaron conductas de motivacion activa.

* La dindmica laboral sugiere un ambiente controlado

Lista de Chequeo

¢El lider solicita participacion? Si X No

¢Hay trabajo colaborativo? Si X No

(Se observa motivacion en el equipo? oSi X No

Evidencias Complementarias

Fotografias del area de trabajo.

Comentarios sobre la percepcion del personal frente a la estrategia




