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Resumen

El estudio desarrollado en la Embotelladora de Sula S.A, se centrdé en analizar las diferentes
expectativas laborales, entre las cuatro generaciones que conforman la fuerza laboral, con el fin
fundamental de poder disefiar estrategias diferentes de gestion del talento. El estudio se realiz6 con
una metodologia de métodos mixtos secuencial, comenzando con grupos focales y entrevistas que
permitieron observar las particularidades de cada cohorte generacional, en el personal de Choloma,
se aplicaron 33 encuestas que cuantificaron las bases en el cumplimiento del contrato psicoldgico.
Los hallazgos demostraron diferencias significativas en las prioridades laborales, donde los
colaboradores de generaciones mas jovenes valoraron importante el desarrollo profesional y la
flexibilidad, mientras que los de las generaciones mayores pidieron la estabilidad y el
reconocimiento institucional. Con base a los resultados obtenidos, se realiz6 un modelo integral
de gestion multigeneracional que segmento las estrategias de retencion, desarrollo y comunicacion,

el cual fue validado mediante talleres participativos con los lideres de la organizacion.

Palabras claves: (Contrato Psico, Gestion del talento, Multigeneracional, Retencion,
Embotelladora de Sula S.A
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CACERES

Abstract

The study conducted at Embotelladora de Sula S.A. focused on analyzing the different workplace
expectations among the four generations that make up the workforce, with the primary goal of
designing tailored talent management strategies. The study employed a sequential mixed-methods
approach, beginning with focus groups and interviews that allowed for the observation of the
specific characteristics of each generational cohort. Among the staff in Choloma, 33 surveys were
administered to quantify the foundations of psychological contract fulfillment. The findings
revealed significant differences in work priorities, with employees from younger generations
valuing professional development and flexibility, while those from older generations sought
stability and institutional recognition. Based on the results obtained, a comprehensive
multigenerational management model was developed that segmented retention, development, and
communication strategies, which was validated through participatory workshops with the

organization’s leaders.

Keywords: (Embotelladora de Sula S.A, Multigenerational, Psychological Contract, Retention,

Talent Management)
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

La gestion del Talento Humano nos referimos a la estrategia que utiliza una
organizacion para seleccionar, contratar, formar y retener a los empleados de una manera
eficaz. (Oracle, s.f.) Dentro de esta investigacion se marca un inicio de un proceso de
seguimiento en Embotelladora de Sula, dentro de los temas principales de esta investigacion
equipo multigeneracional estd conformado por colaboradores de diferentes edades y etapas de

vida que trabajan juntos en la consecucion de objetivos comunes.

Esta diversidad aporta una riqueza invaluable: una mezcla de experiencias, valores,
habilidades digitales, visiones de liderazgo y actitudes frente al trabajo. (Chiavenato, 2009)
Sefiala que la administracion de las personas ha llevado a que las organizaciones exitosas
alcancen la excelencia y ha aportado el capital intelectual que representa, mas que cualquier

otra cosa, la importancia del factor humano en plena era de la informacion.

Con la globalizacion de los negocios, el desarrollo tecnologico, el fuerte impacto del
cambio y el intenso movimiento en busca de la calidad y la productividad en la mayoria de las
organizaciones, surge una elocuente prueba de que la gran diferencia y la principal ventaja
competitiva de las empresas provienen de las personas que trabajan en ellas. Las personas son
las que conservan el statu quo existente, y son las que generan y fortalecen la innovacion y lo

que sera.

Ellas son las que producen, venden, sirven al cliente, toman decisiones, lideran,
motivan, comunican, supervisan, administran y dirigen los negocios de las empresas. Vemos
como la Gestion del talento Humano enfrenta uno de sus mayores desafios contemperaremos,
la relacion de cuatro generaciones en el mismo circulo laboral. Baby Boomers, Generacion X,
Millennials y Centennials, comparten espacios de trabajo con sus propias expectativas, valores,
aspiraciones diferentes, creando un panorama completo para la estrategia de retencion y

desarrollo del talento.



La Embotelladora de Sula S.A, como una empresa lider en la industria de bebidas y
representante de PEPSICO, no es ajena a esta gran realidad. Con un grupo grande de personas
que abarca desde colaboradores con décadas de experiencia hasta jovenes recién incorporados
en el Mercado Laboral, la empresa requiere de las estrategias diferenciadas que respondan a
esta gran diversidad generacional. La investigacion se sustenta en la Teoria del Contrato
Psicoldgico (Rousseau, 1995) y la teoria de la Identidad Social (Taifel 1919), asi mismo
buscando comprendes las expectativas laborales diferentes y proponer un modelo de gestion
que optimice todo el capital humano multigeneracional, fortaleciendo el employer branding y

mejore los indicadores de retencion en la Organizacion.

Ante este contexto, la gestion del talento multigeneracional se convierte en un desafio
estratégico para Embotelladora de Sula S.A., lo que justifica la necesidad de analizar las
expectativas diferenciadas de sus colaboradores y disefiar estrategias que permitan optimizar

el compromiso, la retencion y el aprovechamiento del capital humano.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Embotelladora de Sula S.A, proporciona empleo a aproximadamente 3,000
colaboradores directos, que representan a las 4 generaciones laborales, Segun (Global, 2023),
observamos que el 75% de las organizaciones multinacionales han reportado desafios
significativos en la gestion de equipos multigeneracionales, observamos que la rotacion
voluntaria en millennials y centennials alcanza el 35% anual en América Latina (Harvard
Business Review, 2023) Algunos estudios de Mercer (2023) Indican que las expectativas sobre
el trabajo flexible varian hasta en un 40% entre el grupo de baby boomers y el grupo de

centennials.

Embotelladora de Sula S.A si ha implementado programas de RH estandarizados que
no han considerado diferencias generacionales, algunos hallazgos internos (2023) muestran
diferencias significativas en engagement por cada uno de los cuatro grupos, observandose la

necesidad documentada de actualizar politica de atraccion y retencion de talento joven.
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Figura 1 Generacion y Millennials tienen altas expectativas de negocio
Fuente: (Global, 2023, pag. 16)

“Las personas que pertenecen a la generacion Z y los millennials llegaron para cambiar los
habitos de consumo. Ambas generaciones tienen caracteristicas propias y las empresas deben
entender sus necesidades para reajustar sus estrategias y adaptarse a las necesidades de estos

consumidores.” (Honduras Empresarial, 2022)

Aunque el grafico no pertenece a datos internos de Embotelladora de Sula, es util como
referencia conceptual para comprender las tendencias globales que influyen en la Gestion del
talento multigeneracional. Los graficos muestran las generaciones Z y Millennials han
incrementado sus expectativas en aspectos como el balance vida-trabajo, a flexibilidad laboral, las

acciones de diversidad e inclusion, el impacto social de la empresa y el compromiso ambiental.

Estas tendencias permiten contextualizar la investigacidon, ya que ambas generaciones
forman una parte importante de la fuerza laboral actual y, segin reportes actuales, presentan
mayores niveles de rotacion y demandan sin duda précticas de recursos humanos mas adaptadas a
sus valores y estilos de vida. Aunque los datos no pertenecen directamente a Embotelladora de
Sula S.A, sirven para ilustrar como ha evolucionado el comportamiento de los colaboradores
jovenes a nivel global, ofreciendo una base para entender por qué es necesario revisar y actualizar
las politicas de gestion del talento dentro de cualquier organizaciéon como tal, incluyendo la

empresa objeto del estudio.

Si bien los estudios revisados evidencian la creciente complejidad de la gestion
multigeneracional y su impacto en indicadores como engagement y rotacion, existe una limitada
evidencia empirica aplicada al contexto hondurefio y, particularmente, al sector industrial de

bebidas. Esta ausencia de estudios contextualizados justifica la presente investigacion.



1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

La Diversidad generacional constituye un reto fundamental para la gestion del talento
humano de la Embotelladora de Sula S.A., una compania lider en el sector de bebidas con una
planilla que asciende a un aproximado de 3,000 colaboradores. La convivencia simultanea de
cuatro generaciones laborales (Baby Boomers, Generacion X, Millennials y Centennials) dentro

del mismo entorno organizacional.

Exige a la organizacion un entendimiento inmediato de las expectativas, valores y objetivos
especificos de cada grupo. En consecuencia, surge la urgencia de disenar e implementar un modelo
de gestion del talento multigeneracional. Esta investigacion se centrd exclusivamente en el sector
de colaboradores de Choloma, debido al corto tiempo disponible y a mi rol laboral en esa planta,

lo que permiti6 un andlisis profundo y contextualizado en un entorno representativo.

No obstante, se espera que los hallazgos sirvan como base para ampliar la aplicacion del
modelo a toda la organizacion, maximizando el aprovechamiento del capital humano y asegurando

su posicion competitiva en el mercado.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

(Como influyen las diferencias generacionales en las expectativas laborales, valores y
aspiraciones de los trabajadores de Embotelladora de Sula S., CD Choloma, sobre los indicadores

de engagement y rotacion voluntaria?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. ;Cuales son los componentes claves para un Modelo de gestion del Talento Humano
Multigeneracional que, al considerar las expectativas y valores diferenciados optimice el
engagement y reduzca la rotacion voluntaria de colaboradores en Embotelladora de Sula S.A. CD-

Choloma?



2. (Cual es la correlacion entre las expectativas generacionales diferenciadas y los
indicadores actuales de engagement y rotacion voluntaria en los diferentes grupos de

colaboradores de la empresa Embotelladora de Sula S.A. CD-Choloma?

3. (Cuales son los principios fundamentales para el disefio de un contrato Psicologico
flexible y unificado que satisfaga las necesidades de las distintas cohortes generacionales en
Embotelladora de Sula S.A. CD-Choloma, en linea de los postulados de la Teoria de la Identidad
Social?

4. ;Cudles son los componentes claves de Modelo de Gestion del Talento Humano
multigeneracional (atraccidon, desarrollo, retencion y liderazgo) que integre estrategias

diferenciadas para cada generacion en Embotelladora de Sula S. A. CD-Choloma?
1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL:

Analizar la influencia de las diferencias generacionales en las expectativas laborales,
valores y aspiraciones sobre el engagement y la rotacion voluntaria en Embotelladora de Sula S.A.

CD-Choloma.
1.4.2 OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Diagnosticar las expectativas laborales, los valores y las aspiraciones especificas de los
colaboradores pertenecientes a las cuatro generaciones (Baby Boomers, Generacion X,

Millennials y Centennials) en Embotelladora de Sula S.A. CD-Choloma.

2. Determinar la correlacion existente entre las expectativas generacionales diferenciadas
y los indicadores actuales de engagement y rotacion voluntaria en los diferentes grupos

de colaboradores de la empresa Embotelladora de Sula S.A. CD-Choloma.

3. Identificar los principios fundamentales para el disefio de un contrato Psicoldgico
flexible y unificado que satisfaga las necesidades de las distintas cohortes

generacionales, en linea con los postulados de la Teoria de la Identidad Social.

4. Disenar los componentes clave del Modelo de Gestion del Talento Humano
Multigeneracional (atraccion, desarrollo, retencion y liderazgo) que integre estrategias
diferenciadas para cada generacion existente en Embotelladora de Sula S.A. CD-

Choloma.



1.5 JUSTIFICACION

La presente investigacion tiene un aporte teorico significativo para gestion del talento
Humano y la Psicologia Organizacional. Al fundamentarse en la Teoria del Contrato Psicologico
(Rousseau & Rousseau, 1995) plantea que el contrato Psicoldgico es el conjunto de expectativas,
percepciones y obligaciones no escritas que existen entre el empleado y la organizacion, es decir,
no es un contrato formal, sino lo que cada parte cree que debe dar y recibir. (Tajfel & Turner,
1979) con la teoria de la Identidad Social, explica que las personas definen parte de su identidad a
partir de los grupos a los que pertenecen, como su empresa o equipo de trabajo, el estudio
trasciende el simple diagnostico generacional. Su propdsito es establecer un marco conceptual que
explique como la dinamica de las expectativas y la sensacion de pertenencia grupal se manifiestan

en entornos laborales con alta diversidad de edades.

Se plantea que un Contrato Psicologico flexible, capaz de reconocer las diferencias de
identidad (como la variacion de hasta un 40% en las expectativas de trabajo flexible, segiin
(Mercer, 2023), actia como una herramienta predictiva esencial para poder fomentar el
engagement y la retencion. El resultado final del estudio sera la creacion de un modelo teérico que,
por su naturaleza replicable, podra ser valido en otras organizaciones multigeneracionales que

enfrentan desafios similares en la gestion de equipos multigeneracionales. (Deloitte, 2023)

En términos operativos, esta investigacion es de vital importancia para la Embotelladora
de Sula S.A. en CD Choloma, ya que la empresa ha identificado que sus programas de Recursos
Humanos estandarizados resultan ineficaces ante la diversidad generacional, lo que se traduce en
una necesidad documentada de actualizar sus politicas, particularmente para talento joven. El
estudio aborda directamente la alarmante tasa de rotacion voluntaria que afecta a Millennials y
Centennials en America Latina, la cual alcanza un 35% anual (Harvard Business Review, 2023),

representando un costo operativo y de conocimiento inaceptable para un lider del sector.

Es por eso que el modelo de gestion propuesto no sera una mera sugerencia, sino una hoja
de ruta detallada con estrategias diferencias para la atraccion, desarrollo y retencion del personal.
Esto permitird a la compaiiia trasformar su capital humano en una ventaja competitiva sostenible,

al reducir los costos de rotacion y elevar los indices de engagement por cohorte generacional.



Finalmente, el impacto social del estudio va mas alla de los limites organizacionales. Un
modelo exitoso promueve un entorno laboral mas inclusivo y equitativo, Donde la experiencia de
los Baby Boomers y generacion X se complementa con la innovacion de los Millennials y
Centennials, contribuyendo a la estabilidad laboral de los 1,200 colaboradores directos. Al
fortalecer el employer branding, La Embotelladora de Sula S.A se posiciona como un referente de
buenas practicas en Honduras, elevando los estandares de empleabilidad y demostrando que la

diversidad etaria es un activo estratégico.

En la actual era de cambio tecnologico (Chiavenato I. , 2009) donde las personas
representan la ventaja competitiva esencial, un modelo que garantiza que cada generacion se sienta
valorada y conectada (Deloitte, Global Human Capital Trends , 2023) resulta crucial para la
sostenibilidad a largo plazo de la empresa y la representacion de su marca PEPSICO, asegurando

la retencion y el desarrollo de su capital intelectual.

Ademas es relevante considerar como la percepcion de justicia organizacional y
trasparencia en la comunicacion refuerza el contrato psicologico, generando confianza y
compromiso en todas las generaciones. La literatura indica que los empleados que sienten que sus
expectativas son comprendidas y valoradas muestran mayores niveles de motivacion,
productividad y lealtad hacia la empresa. (Colquitt, 2001)Este efecto se intensifica cuando las
politicas de Recursos Humanos, reconocer y adaptan sus practicas a las diferencias generacionales,
incluyendo la flexibilidad laboral, oportunidades de desarrollo profesional y programas de

reconocimiento personalizado (Mercer, Workforce flexibility survey , 2023).

Asimismo, la implementacion de proceso de onboarding y mentoria estructurados
contribuye a que los nuevos talentos, especialmente Millennials y Centennials, perciban un entorno
inclusivo y de apoyo, fortaleciendo su integraciéon y la trasferencia de conocimiento
intergeneracional (Tajfel H. &., 1979)En conjunto, estas estratégicas permiten que el contrato
psicologico evolucione de un acuerdo tacito a una herramienta estratégica de retencion y
engagement, consolidando la cohesion del equipo y convirtiendo la diversidad generacional en una

ventaja competitiva sostenible (Review, 2023)



1.5.1 VIABILIDAD

La presente investigacion se considera viable con funcion de la disponibilidad de recursos

y las condiciones favorables del entorno organizacional en el que se desarrollara.

Se dispone de un equipo de investigacion con formacion en gestion del talento humano y
psicologia organizacional, asi como con competencias en el analisis y psicologia organizacional,
asi como con competencias en el analisis de datos cualitativos y cuantitativos, lo que garantiza un

abordaje metodologico riguroso y la adecuada interpretacion de los resultados.

El estudio no requiere una inversion significativa, dado que se hard de herramientas
digitales accesibles para la recoleccion y procesamiento de la informacion, optimizando asi los
costos asociados al desarrollo de la investigacion. Se cuenta con la disponibilidad temporal
necesaria para cumplir con cada una de las fases de los procesos de investigacion, desde el disefio
metodologico hasta la elaboracion del informa final, asegurando la calidad y profundidad del
analisis.

La investigacion dispone del respaldo institucional de Embotelladora de Sula S. A., lo cual
facilita el acceso a informacion relevante, incluyendo documentacion interna y la participacion de
colaboradores clave para la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos. La
organizacion cuenta con una poblacion laboral diversa en términos generacional, cuyos miembros
estan accesibles para participar en el estudio, lo que permite obtener informacioén pertinente y

representativa sobre sus percepciones, expectativas y niveles de compromiso organizacional.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

En este capitulo se desarrolla el sustento tedrico de la investigacion, el cual ha sido
realizado por medio de una exhaustiva revision de literatura, este capitulo se encuentra compuesto
por el andlisis de la situacioén actual, asimismo, conceptualizacion, las teorias de sustento y el

marco legal.

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

En este capitulo a continuacion se ofrece un andlisis detallado de la situacion actual del
tema en el cual se centra la investigacion. Para lograr una mejor compresion del andlisis Actual, la
seccion se ha dividido este apartado en macroentorno, que se enfoca en los estudio e
investigaciones internacionales, el microentorno, haciendo referencia de estudios en
Latinoamérica, al igual se observa el analisis interno en donde se encuentran estudios Nacionales
sobre el tema de investigacion, y se podra visualizar el analisis organizacional, donde se narra lo

mas importante de nuestro objetivo como investigacion.

2.1.1 ANALISIS DEL MACROENTORNO

A lo largo de la historia, las organizaciones han sido moldeadas por distintas generaciones,
cada grupo generacional, con sus valores, creencias y comportamientos, han dejado una marca en
la cultura organizacional, trasformando practicas, estructuras y modelos de gestion. Desde la
generacion disciplinada que surgid con la normatividad y el control, hasta la generacion idealista
y contestataria que desafio las estructuras jerarquicas tradicionales, las organizaciones han debido
adaptarse a los cambios demograficos y al impacto de la diversidad generacional en la gestion del

talento humano (Parry & Urwin, 2011)

El estudio Payments Recognizing Employees (Tenge, 2010) revel6 que 8 de cada 10
millennials y miembros de la generacion Z estarian mas comprometidos con su empresa si se
sintieran valorados y empoderados. Actualmente, muchos empleados de ambos grupos se muestran

insatisfechos en sus trabajos.



El 78% de la generacion Z planea dejar su empleo en los proximos dos afios, mientras que
el 43% de los millennials encuestados tiene previsto cambiar de trabajo antes de 2024. Los
investigadores sefialan que ofrecerles reconocimiento, ya sea a través de tiempo libre o
compensacion econdémica, contribuye a su realizacion personal y los convierte en promotores

positivos, mas que a generaciones anteriores. (Diaz-Sarmiento, 2025)

En esta misma linea, los Millennials priorizan ambientes laborales que promueven la
retroalimentacion continua, el reconocimiento y la flexibilidad, elementos que inciden
directamente en su motivacion, satisfaccion y compromiso organizacional (Ng, Schweitzer, &
Lyons, 2010). Estos factores no solo impactan en su desempeiio individual, sino también en su
permanencia dentro de la organizacion, evidenciando la necesidad de adaptar las estrategias de

gestion del talento humano a las caracteristicas y expectativas de cada cohorte generacional.

Adopcion del Coaching Organizacional
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Figura 2 Adopcion del coaching internacional a nivel mundial.
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Fuente: Elaboracion propia con base a tendencias globales (2023-2025)

Como se observa en la Figura 2, la adopcion del coaching en America Latina aun presenta una
brecha competitiva frente a Norteamérica, lo que representa una oportunidad de crecimiento
estratégico para los lideres de EMSULA, a nivel global el coaching organizacional ha
experimentado un crecimiento sostenido consoliddndose como una herramienta estratégica en la

gestion del talento humano.

En regiones como Norteamérica y Europa, mas del 70% de las organizaciones han incorporado
practicas de coaching dentro de sus estrategias de desarrollo de liderazgo, mientras que en Asia-
Pacifico y America latina su adopcion continua en expansion progresiva. (ICF International, 2026)
Asi mismo, estudios recientes evidencian que el coaching no solo mejora el desempefio individual

y organizacional, sino que también genera un retorno de inversion significativo, alcanzando en
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promedio entre 5 y 7 veces la inversion inicial, ademas de impactar positivamente en el

engagement y la retencion del talento. (Insights, 2025)
2.1.2  ANALISIS DEL MICROENTORNO

En America Latina, las empresas enfrentan altos indices de rotacion laboral, especialmente
entre Millennials y Centennials, con tasa promedio regionales alrededor del 16% y picos superiores
al 30-40% en paises como Colombia y Chile. Estudios recientes indican que el 33.34% de los
jovenes de la Generacion Z plantea cambiar de empleo en los proximos 12 meses, impulsados
principalmente por la busqueda de desarrollo profesional y flexibilidad, cifras que superan el

promedio Global y afectan la retencion en sectores como el de bebidas.

La Rotacién voluntaria es més pronunciada en Millennials y Centennials, comparado con
2.8 afios de la Generacion X y 2.9 de Baby Bommers, En Latinoamérica, el 87% de la Gen Z y el
36% de Millenials estan dispuestos a renunciar pronto, priorizando equilibrio vida-trabajo y
propodsito sobre salario puro. Esto refleja tendencias en Honduras y Centroamérica, donde la
poblacion joven (58.7% menor de 43 afios en areas urbanas) domina la fuerza laboral, pero muestra

alta movilidad. (Randstad, 2024)

El 75% de las empresas multigeneracionales reporta dificultades en la gestion de equipos
diversos, con el 44-59% careciendo de estrategias efectivas, lo que genera variaciones en
engagement y clima laboral. En la industria de bebidas y alimentaria, la rotacion oscila entre 10-
15% en Colombia y superiores en la region, agravada por informalidad y falta de adaptacion
generacional. Informes como los de PwC y Randstad confirman que le falta de liderazgo adaptable
y politicas inclusivas eleva la inestabilidad, alinedndose con los retos de Embotelladora de Sula.

(PwC, 2023)

Aunque datos especificos para bebidas en Latinoamérica son limitados, la industria
alimentaria y bebidas muestra rotacion del 11-30% entre jovenes (20-29 afios), con causas como
insatisfaccion y baja remuneracion. Millenials y Gen Z impulsan cambios en preferencias (ej.,
Bebidas cero alcoholes), pero su alta movilidad laboral (Hasta 35% intencion de salida) impacta
la productividad, similar a tendencias globales citadas en HBR. Esto justifica modelos como el

Contrato psicoldgico para alinear expectativas generacionales. (Review H. B., 2025)
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2.1.3 ANALISIS INTERNO

Embotelladora de Sula, S.A, fue constituida el 6 de diciembre de 1956, y fueron sus
fundadores un grupo de inversionistas visionarios de esta ciudad de San Pedro Sula, encabezados
por Don Jorge J. Larach (Q.D.D.G.) quién fungié como primer presidente del Consejo de

Administracion siendo el P.M. Don Andrés Godoy el primer Gerente General de la Empresa.

El 26 de enero de 1959, salieron al mercado los productos Pepsi en tamaiios de 6.5 onzas
y 12 onzas, unos meses después se lanzaron al mercado los refrescos “Jarritos” en sus sabores,
Limoén, Tutifruti, Mandarina y Tamarindo y afios més tarde se lanzaron los sabores de Uva,
Naranja, Kola, Champagne, Soldado de Chocolate y Soda Sula; estos sabores fueron de excelente
aceptacion, pero con el correr del tiempo se descontinuo6 su comercializacion por falta de capacidad

productiva.

Un afio después del lanzamiento de Pepsi-Cola y Jarritos se formaliza una nueva sociedad
con el nombre “CERVECERIA CARTA BLANCA DE SULA, S.A.” que vino a sustituir a
Embotelladora de Sula, S.A, la nueva sociedad con capital mixto hondurefio-mexicano,
comercializa las cervezas mexicanas “Carta Blanca”, “Tecate” y “Colosal”, debido a

circunstancias adversas dificiles de sobrellevar esta empresa cierra operaciones en 1965.

En 1966 fue restaurada y de nuevo se cambid su razon social quedando nuevamente la
anterior “EMBOTELLADORA DE SULA, S.A. CD-CHOLOMA” dedicada exclusivamente a la
produccion y venta de refrescos, hielo y agua purificada, fungiendo como gerente general el Lic.
Jacobo Ramon Larach. En 1972 se lleva a cabo la primera expansion la cual incluye un nuevo y
moderno equipo de produccion; aprovechando esta capacidad de produccion instalada, se lanza un

nuevo tamafio de Pepsi, la Pepsi-Cola stiper familiar.

Y ya bajo la Direccion General del Ing. Roberto C. Larach, se implementa una
segmentacion completa del mercado, que permite atender toda la zona noroccidental del pais, que
constituye el territorio autorizado por la franquicia de PepsiCo, a través de una gama de
comercializadores independientes con lo que se logra una cobertura total y constante del mercado
que viene a garantizar la presencia permanente de nuestros productos en todos los sectores y la

creacion de nuestros propios centros de distribucion.
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El 14 de septiembre de 1994 surge Distribuidora de Bebidas S.A. (DIBESA) como una
necesidad de mercado. Por su crecimiento avanzado actualmente opera con rutas de Preventa, CDI,
canal Moderno, Post-Mix, Departamento de refrigeracion, lo anterior como estrategia para
proporcionar una atencion y servicio de calidad al cliente de forma inmediata. El 1 de abril de
1985, se funda Embotelladora del Atlantico S.A. (EMBATLAN) atendiendo con rutas propias la
zona urbana, comunidades aledafias y con comercializadores en San Juan Pueblo, La Masica y
Jutiapa del Departamento de Atlantida, y en la Zona Insular Utila, Guanaja, y en el Departamento

de Gracias a Dios Puerto Lempira y Cauquira.

El 24 de julio de 1989, comienza a operar “Distribuidora del Atlantico, S.A., (DATLAN),
Centro de Distribucion localizado en Puerto Cortés, desde donde se atiende la ciudad y alrededores
incluyendo el Comercializador del Sector de Cuyamel, hasta la frontera con Guatemala. El1 9 de
agosto de 1991, inicia operaciones en la ciudad de El Progreso, Yoro Comercializadora de
Refrescos, S.A. (CORESA) Creado para atender a la ciudad, los Comercializadores del
Departamento de Yoro, cuenta ademds un Centro de Distribucion Inmediata (CDI) en el Centro de

la Ciudad.

El 7 de julio de 1994, abre sus puertas al publico Comercializadora Tela, (COMTELA)
creado con el propdsito de atender la zona urbana y comunidades aledafias, contando ademads con
un Centro de Distribucion inmediata (CDI) en el Centro de la Ciudad. El 1 de marzo de 2000 nace
Comercializadora del Aguan, (COAGUAN) creado para atender con rutas propias a la zona urbana
de las ciudades de Tocoa, Olanchito, Saba, Sonaguera, Trujillo y comunidades aledafias, contando

con un comercializador en la localidad de Bonito Oriental.

El 16 de junio del 2003, inicia CD Villa centro, creado para atender con rutas propias a la
Ciudad de Villanueva, los municipios de San Manuel, Pimienta, Potrerillos y sus alrededores
actualmente atiende también a los comercializadores del Departamento de Cortes en Santa Cruz
de Yojoa y Rio Lindo, los Comercializadores en Santa Barbara de San Luis y Santa Barbara
cabecera ademas el Comercializador de La Esperanza en el Departamento de Intibuca. CD Roatan
comenzo a operar en agosto del 2008 con el objetivo de brindar una mejor atenciéon y servicio a

los habitantes de esa zona insular del pais con el sistema de preventa.
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El 1 de septiembre del 2011, comienza a operar el Centro de Distribucion Occidente,
ubicado en el barrio Los Angeles, salida a La carretera a Gracias, Lempira en Santa Rosa de Copan.
El 2 de mayo del 2000, comenzé a operar el Centro de Distribucion Choloma creado para atender
con rutas propias a la Ciudad de Choloma y alrededores, pero por razones estratégicas de
comercializacion actualmente funciona como una mega CDI atendiendo el casco urbano de la

ciudad y los alrededores son atendidos por rutas directas desde San Pedro Sula.

2.1.4 ANALISIS ORGANIZACIONAL

Este apartado tiene como objetivo contextualizar la funcion estratégica de Embotelladora
de Sula S.A, mediante la presentacion de sus fundamentos y su marco estructural actual, detallados

a continuacion:

1. Misiéon: Consolidarnos como el mejor embotellador y distribuidor de
bebidas operando en Latinoamérica. Atendiendo cada dia las diferentes y cambiantes
necesidades de los consumidores, con los mas altos estandares de calidad y atencion al

cliente.

2. Vision: El mejoramiento continuo, la innovacidn permanente y una
administraciéon funcional son parte integral de nuestro desempefio diario. Nos
esforzamos continuamente por el desarrollo y buena relacion con y entre todos los
“miembros del equipo” y cada dia ~ consolidamos mas las relaciones con nuestros

proveedores, contratistas, consultores, franquiciadores, socios estratégicos y la

comunidad.
3. Valores:
a) Trabajo en equipo.
b) Ejercemos liderazgo positivo.
c) Ponemos pasion en lo que hacemos.
d) Vendemos solo productos de los que podemos estar orgullosos
e) Actuamos con integridad.
f) Balanceamos “el corto y largo plazo”.
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g) Respetamos el medio ambiente.

Su cartera de cliente, se ve estructura de la siguiente manera, dividiéndose en los siguientes

mercados:
a) Canal Moderno (Supermercados independientes y cadena, Deposito)
b) Onpremise (Restaurantes, Comidas rapidas que se atiende con post mix)
c) Canal Tradicional (Pulperia, Bodega, Minisuper y Abarroteria)
d) Sistemas Educativo (Escuelas, Colegios, Universidad)
e) Entre otros clientes varios que entran como ser iglesias, complejos
deportivos.

La empresa EMSULA tiene como principales servicios la fabricacion de bebidas y su
distribucion y logistica. En cuanto a la fabricacion de bebidas, EMSULA cuenta con un proceso
detallado y riguroso que asegura la calidad de los ingredientes y el cumplimiento de los estdndares

de seguridad alimentaria.

Ademas, se implementan controles de calidad en cada etapa del proceso para garantizar la
satisfaccion del cliente. Por otro lado, la distribucion y logistica es otro servicio fundamental de la
empresa, ya que se encarga de gestionar el almacenamiento y entrega de los productos a los puntos

de venta en condiciones Optimas.

La empresa se asegura de que los productos lleguen en tiempo y forma a los clientes,
manteniendo altos estandares de calidad en todo momento. En resumen, Embotelladora de Sula
S.A se enfoca en ofrecer productos de calidad y una eficiente logistica de distribucion para

garantizar la satisfaccion del cliente. (Sula, 2023)

Para comprender mejor como Embotelladora de Sula, articula sus funciones y gestiona su

amplia red logistica se presenta a continuacion un Organigrama detallado:
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DIRECTOR GENERAL

SUBDIRECTOR

GENERAL

Figura 3 Organigrama Embotelladora de Sula S.A
Fuente. Datos obtenidos de Corinsa (2025)

1. Director general. Maxima autoridad ejecutiva, es responsable de la planificacion
estratégica, la gestion integral de la franquicia PepsiCo, y asegurar el cumplimiento de la
mision, vision de Embotelladora de Sula.

2. Subdirector General. Actia como el soporte estratégico del director general,
supervisando las funciones internas y el capital humano.

3. Recursos Humanos. Gestion del personal, desde la contratacion hasta el desarrollo
profesional en toda la red de plantas y centros de distribucion.

4. Tesoreria. Se enfoca en la gestion financiera del flujo de caja y la administracion de las
relaciones laborales dentro del entorno industrial.

5. Finanzas. Encargada de la salud economica de la corporacion. Sus departamentos clave,
como contabilidad, auditoria y Presupuestos, garantiza el control de costos y la trasparencia
financiera, esenciales para una empresa con operaciones de gran volumen y expansion
geografica.

6. Tecnologia de informacion. Provee la infraestructura para todos los procesos operativos
y logisticos.

7. Mercadeo. Se especializa en la gestion y promocion de las diferentes lineas de productos
de Pepsi.

8. Mercadeo de bebidas carbonatadas. Enfocada en la marca Pepsi y otras bebidas gaseosas
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10.

1.
12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

20.

de la franquicia.

Mercadeo bebidas No carbonatadas. Gestion de productos como agua, jugos y otras
bebidas en linea con el portafolio de la Embotelladora de Sula.

Mercadeo Digital y coordinacion de Medios. Responsable de las campafias publicitarias
y la presencia de la marca en plataformas digitales.

Comercial. Responsable de la estrategia de ventas y la relacion con los clientes.
Proyecto de comercializacion y estadistica. Define tacticas de ventas y monitorea el
rendimiento del mercado.

Division Regionales. La estructura se divide geograficamente, esto refleja directamente la
estrategia de segmentacion de mercado y cobertura total de Emsula, asegurando que cada
region tenga una gestion comercial especializada.

Manufactura. Supervisa la produccién y calidad del producto.

Produccion y control de calidad. Garantiza la calidad de las bebidas Pepsi y demas
productos, desde la materia prima hasta el envasado.

Mantenimiento Industrial e Ingenieria. Asegura el Optimo funcionamiento de la
magquinaria.

Plantas. La mencion de Planta Aguazul en San Pedro Sula y Tegucigalpa indica las
principales ubicaciones de manufactura, lo que es clave para entender la distribucion.
Operaciones. Ejecuta la compleja logistica de distribucion y almacenamiento de Emsula.
Logistica de distribucion de Flota. Administracion la vasta red de Centros de
Distribucion (CDIs) y rutas (Preventa) que Emsula ha desarrollado.

Almacenes y compras (Nacionales e importaciones). Gestiona el inventario de producto
terminado y la adquisicion de insumos, incluyendo las importaciones necesarias para las

lineas de produccion de la franquicia internacional.

2.2 CONCEPTUALIZACION

Dentro de esta seccion se establecen los conceptos pertinentes a la investigacion,

cada uno se establece desde el punto de vista de diferentes factores
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2.2.1 ENGAGEMENT

El concepto de engagement laboral carece de una traduccion directa y precisa al espaiol, a
diferencia de términos como “compromiso organizacional” o “enganche laboral”, que si cuentan
con equivalentes claros (Salanova & Shaufeli, 2004). Se trata de un estado positivo que impulsa
el rendimiento, fortalece la lealtad a la empresa y reduce problemas como ausentismo, rotacion o
intenciones de salida. En esencia, actia como catalizador del potencial colectivo y efectividad del

equipo (Salanova, Martinez & Lorens, 2004).

Russell y Carroll lo plantean en un modelo donde el vigor (energia sostenida) y la
dedicacion (compromiso profundo) contrarrestan el agotamiento y el cinismo asociado al burnout.
Asi, refleja un alto nivel de vitalidad y conexién con la organizacion. (Almeida Quezada, 2016).
Shaufeli y colaboradores lo detallan como un perfil de empleado con energia abundante, resiliencia
mental ante desafios cotidianos, y manifestaciones frecuentes de entusiasmo, orgullo e inspiracion.
Incluso enfrenta dificultades para “desconectarse” por su intensa concentracion y disfrute en las

tareas. (Shaufeli, Salanova, Gonzales-Roma & Bakker, 2002).

La dedicacion se liga a la motivacion y el entusiasmo, donde el tiempo laboral parece
trascurrir velozmente (Bertojo,2013). La absorcién, por su parte, implica un estado de inmersion
total, unidn mente-cuerpo, distorsion temporal, sensacion de control y perdida de autoconciencia,
opuesto a ineficiencia profesional. Los picos de desempefio organizacional surgen cuando el

equipo se alinea voluntariamente hacia un objetivo con optimismo y entrega plena.

Definiendo el concepto Engagement, Almeida lo ejemplifica de la siguiente forma “Bajo
esta perspectiva, se afirmaria que los mejores momentos dentro del ambito profesional se
experimentan cuando todos los que conforman la organizacidn se encuentran enfocados en un fin,
se entregan voluntariamente en cuerpo y mente para alcanzarlo y lo hacen con optimismo y
conviccion. (Almeida Quezada, 2016). El engagement laboral es un estado psicologico positivo
caracterizado por vigor (energia y resistencia), dedicacion (entusiasmo y orgullo) y absorcion
(inmersion total) que eleva el rendimiento individual colectivo, contrarresta el burnout y minimiza

riesgos como la rotacion.
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2.2.2 ROTACION

La rotacion del personal se define como el movimiento constante de empleados que entran
o salen de sus puestos en una empresa durante un periodo especifico. Chiavenato (1999) lo
describe como la variacion en el nimero de personas que llegan o abandonan la organizacion,

midiendo basicamente cuantos dejan su trabajo en ese tiempo.

En este sentido, se puede entender la rotacion de personal como el proceso por medio del
cual las personas se vinculan o desvinculan de un cargo en la organizacion, aun cuando cabe
resaltar que, por un lado, ciertas circunstancias conectadas a la desvinculacion laboral como
jubilaciéon y muerte del trabajador no se pueden asociar al proceso de rotacion, y por otro lado, no
todo proceso de rotacion implica desvinculacion de la organizaciéon como tal por parte del
colaborador, ya que esto dependera del tipo de rotacion que se esté generando en la organizacion.

(Rubio Cano, 2023)

Esto incluye cuando alguien toma o deja un cargo, pero no cuenta jubilaciones ni muertes,
y no siempre implica irse de la empresa completa, como en traslados internos. Segiin Chiavenato
(1988), genera costos directos para reclutar y contratar reemplazos, y costos indirectos mientras el

puesto queda vacio, como capacitaciones o tramites de salida (Chiavenato, 1988).

Mankiw (2012) advierte que estos gastos no son obvios de entrada y hay que analizarlos
bien, porque una rotacion alta obliga a entrenar sin parar, dafia la imagen de estabilidad ante
clientes y baja la productividad para vacantes largas (Mankiw, 2012; Rubio Cano, 2023). Aun asi,
puede ser positiva si entran mas talentos que salidas, renovando el equipo y mejorando resultados.

(Piantini et al., 2011)
2.2.3 MULTIGENERACIONAL

El concepto de “multigeneracional” en las organizaciones laborales toma como base la idea
sociologica de “generacion historica”, que lleva décadas usdndose pero que hace unos 15-20 afios
se popularizo en campos como la administracion, recursos humanos y marketing. De repente,
aparecieron estudios por todos lados analizando generaciones como unidad clave, aunque esta

tendencia trae problemas. (Honduras Empresarial, 2022)

Desde una vision constructivista (Berger y Luckmann, 2003), los cambios sociales rapidos

como globalizaciéon van trasformando como las personas se identifican y se integran en lugares
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como el trabajo. Con la generacion Z entrando en el Mercado Laboral, se suman a Baby Boomers,
Generacion Millenials, creando equipos con varias generaciones conviviendo. Cada una trae
valores, creencias y actitudes propias que afectan como actian en la empresa (Smola y Sutton,

2002; Addor, 2011).

Esto obliga a las organizaciones a ajustar sus procesos, porque nunca hubo tanta diversidad
generacional. Claro, hay estereotipos que exageran diferencias sin base real, y muchas firmas dicen
entenderlo, pero no cambian su cultura de fondo. Entenderlo bien ayuda a levantar productividad,

innovacion y lealtad.

Se puede definir el término “Multigeneracional” como la presencia simultdnea en una
organizacion de miembros de distintas generaciones historicas (Baby Boomers, Generacion X,
Millennials, Generacion Z), cada una marcada por contextos sociales tinicos que generan valores,
expectativas y estilos laborales diferenciados. Claramente representan un desafio para adaptar
estructuras y culturas organizacionales, pero también una oportunidad para potenciar diversidad,

creatividad y rendimiento si se gestionan las diferencias mas alla de estereotipos.

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO

Dentro de esta parte de la investigacion se encuentran las teorias en las que se sustenta este

trabajo, al igual que metodologias e instrumentos utilizados para este estudio.
2.3.1 BASES TEORICAS

2.3.1.1 TEORIA DEL CONTRATO PSICOLOGICO

La teoria del Contrato Psicoldgico describe las expectativas, creencias y obligaciones
mutuas, informales e implicitas existentes entre un colaborador y la empresa, mas alld de un

contrato laboral formal y legal. (Tena, 2022).

En el contexto de Embotelladora de Sula, el Contrato Psicoldgico se vuelve critico,
especialmente en roles operativos y de distribucion. Se centra en las expectativas implicitas de
estabilidad laboral y seguridad (por parte de la empresa) a cambio del esfuerzo, la disciplina y la
disponibilidad total (por parte del empleado). Para un operario de linea o un vendedor de ruta el
“Buen trato” puede traducirse directamente en condiciones de trabajo seguras y rutas de

distribucion justas.
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Permitir medir la confianza y el sentido de equidad cuando se implementan cambios en los
turnos de produccion, se automatizan procesos o se modifican las metas de ventas. La ruptura
percibida ocurre, por ejemplo, cuando se exige una alta disponibilidad sin compensacién o

desarrollo profesional claro, impactando la moral del personal.

La investigacion se apoya en medir si la empresa cumple con las promesas de estabilidad
y seguridad implicitas en el Sector, lo que afecta la confianza y el compromiso del personal
operativo y de distribucion. El incumplimiento del contrato psicologico predice directamente el
absentismo, el bajo desempefio discrecional y la intencion de rotar. Como define Rousseau en
1989, “El contrato psicologico es una creencia individual, que se encuentra en la interseccion de
las promesas de intercambio, sobre los términos y condiciones de un acuerdo reciproco entre la

parte de la organizacion y el empleado”.

2.3.1.2 TEORIA DE LA IDENTIDAD SOCIAL

La Teoria de la Identidad Social propuesta por Henri Tajfel y John Turner, explica que los
personas definen quienes son a través de su pertenencia a grupos sociales buscando una identidad

positiva y autoestima al compararse favorablemente con otros grupos. (Turner, 1979).

La TIS ofrece un mecanismo explicativo para la formacion de la identidad colectiva. Indica
que la autoestima y el autoconcepto individual se nutren de la identificacion con grupos sociales
valorados. Es comun observar una fuerte identificacion con el “Endo grupo” de pertenencia, ya
sea el equipo de Produccion, el sindicato, o la Fuerza de ventas. Esta identificacion impulsa la
cohesion interna, pero a menudo genera una comparacion competitiva con otros grupos., este
marco es vital para analizar los conflictos interdepartamentales que afectan la eficiencia total.
Ayudar a disefiar estrategias de integracion que refuercen una identidad Corporativa Unica que

supere las identidades de subgrupos.

Esta teoria proporciona una base para analizar como la fuerte identidad de grupo puede ser

un motor de productividad o una barrera para la colaboracion trasversal en la empresa.

“La identidad social se define como aquella parte del autoconcepto de un individuo que se
deriva de su conocimiento de su pertenencia a un grupo social junto con el significado valorativo

y emocional adscrito a esa pertenencia.” (Tajfel, 1978).
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2.3.1.3 TEORIA DEL CICLO GENERACIONAL

La solidez predictiva en esta investigacion se logra al incorporar el Ciclo Generacional
como una de las teorias de suma importancia para sustentar esta tesis, esta teoria es viable porque
reconoce que el capital humano de Embotelladora de Sula S. A. no es homogéneo, por el contrario,
este compuesto por cohortes con valores intrinsicamente divergentes que fueron moldeados por

diferentes contextos historicos.

Es util interpretar y gestionar las diferencias de valores ética de trabajo y expectativas entre
las diversas generaciones que conviven en el entorno laboral actual, permitiendo una mejor

adaptacion de las politicas de gestion del talento.

El enfoque generacional actia como un factor moderador esencial que explica por que las
expectativas del Contrato Psicoldgico difieren. El estudio argumenta que una generacion puede
esperar seguridad y antigiiedad (Baby Boomers), mientras que otra exige flexibilidad y desarrollo
rapido (Millennials). Este marco permite a la investigacion evitar la trampa de la “solucion tnica”,
garantizando que las conclusiones sean estratégicamente segmentadas y adaptadas a las

prioridades especificas de cada grupo de edad dentro de Embotelladora de Sula S.A.

2.3.1.4 TEORIA DE LA ROTACION DEL PERSONAL

La Teoria de la Rotacioén del Personal indica que “El comportamiento de rotacion es un
resultado directo de un proceso de toma de decisiones que comienza con la insatisfaccion y
culmina con la bisqueda o la intencion de buscar alternativas de empleo. (Mobley,1977). Sus

autores principales son Williams Mobley y March Simon.

La rotacion es el resultado de un proceso cognitivo que incluye la evaluacion de la
satisfaccion laboral, la evaluacion de empleados alternativos, y, finalmente la intencion de irse, la

intencion es el predictor mas cercano a la renuncia real.

Esta teoria se utiliza para modelar la probabilidad de renuncia en puestos criticos de
Embotelladora de Sula S. A. Midiendo variables como la satisfaccion y la facilidad percibida para
encontrar otro trabajo. El fendmeno medible de esta teoria, es la intencion de rotar, absentismo,

costos de reemplazo y eficacia de las politicas de retencion, esta teoria proporciona un marco para
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intervenir de manera preventiva en las areas donde el costo y la frecuencia de la rotacion son mas

altos como en la fuerza de ventas o en la linea de produccion.
2.3.2 METODOLOGIAS DESARROLLADAS
2.3.2.1 Teoria del contrato psicologico.

Para medir la variable de Contrato Psicologico, los investigadores realizaron un estudio
descriptivo de campo con enfoque mixto. La poblacion muestra se dirigio a 128 colaboradores de
Calculando una muestra probabilistica de 96 empleados. Se aplico una encuesta que adapto e
cuestionario de Rosario Hernandez (2002) a la realidad de la empresa. Se utilizo una escala Likert

del 1 al 5 (“Totalmente en desacuerdo” hasta “Totalmente de acuerdo”). (Teran, 2018)

El estudio Descriptivo realizado en la empresa Bioalimentar se enfoco en el Contrato
Psicolédgico definido como las creencias de un individuo sobre los términos de intercambio entre
empleado y empleador, para establecer su contribucion al compromiso Organizacional. La
investigacion se llevo a cabo mediante un andlisis de campo utilizando una encuesta aplicada a
una muestra de 96 empleados, concluyendo que de identifico un alto grado de contribucion del

contrato Psicologico al compromiso de los colaboradores.

En Términos de Resultados positivos, la mayoria del personal encuestado manifesto altos
niveles de satisfaccion y cumplimiento percibido, E1 100% de la poblacion se mostr6 de acuerdo
o totalmente de acuerdo en que reciben apoyo suficiente en el trabajo por parte de la organizacion.
El 100% indico estar de acuerdo o totalmente de acuerdo en que pueden confiar en su organizacion
plenamente, el 96.9% de los colaboradores menciono que la organizacion ha cumplido con las
promesas hechas al momento de ser contratado. Se determind que la antigliedad predice el
compromiso organizacional, ya que los colaboradores con mas trayectoria adquieren compromiso

al obtener recompensa por su esfuerzo y trayectoria laboral.
2.3.2.2. Teoria de la Identidad Social.

El estudio de investigacion encontrado se centré en como se define la identidad de los
adolescentes espafioles a partir de la pregunta ;Quién soy yo? Aplicando en el Marco de la
Identidad Social la investigacion se hizo con 1,118 adolescentes espafioles que estaban cursando
la Ensefianza Segundaria Obligatoria, la aplicacion fue fundamentalmente atreves del Twenty

Statements Test o también conocido como “Cuestionario de las 20 Respuestas™ A cada joven se le
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pidi6 completar la frase Yo soy. Veinte veces. La clave estuvo en clasificar estas veinte

afirmaciones en dos grupos.

Los resultados arrojados indicaron que entre el 90% y el 95% de los jovenes se definieron
primeramente con rasgos de personalidad y caracter dejando de lado las definiciones tradicionales,
Cerca del 88,5% de las respuestas se anclaron en el grupo de amigos y la familia, lo que demuestra
que la identidad se sigue construyendo en comunidad, pero en la esfera mas intima y cercana, no
en las grandes instituciones. Las categorias sociales historicas, como la religion, la militancia
politica o clase social, apenas superaron el 10% de las menciones, confirmando que han perdido
peso como referentes fundamentales para los jovenes. Alrededor del 80% de los participantes
usaron sus intereses, actividades y gustos como forma de autodefinicion, lo que apunta a la

importancia del consumo y el estilo de vida en la identidad actual. (Roman Alonso, 2015)

2.3.2.3. Teoria de la Diferencia generacionales.

Esta investigacion tenia como objetivo principal describir como las diferentes generaciones
utilizan tecnologias de informacion y comunicacion, basandose en la idea de que la tecnologia

moldea los habitos seglin la época. Con una metodologia cuantitativa no experimental.

El estudio se realizdo con una muestra considerable de 3,600 personas y los resultados
revelaron es que, aunque siempre se hable de la “brecha digital” entre generaciones, en realidad
las distinciones no son tan amplias como se piensa en ciertos ambitos, un hallazgo muy positivo
es que todas las generaciones estan de acuerdo en que el uso de internet les ha mejorado la calidad

de vida en general. Esto demuestra que el valor de la conectividad es universal.

Donde se logré detectar una separacion clara fue en la forma en que cada grupo se acerca
aprender a usar el equipo, seglin resultados las generaciones Jovenes (Millenials y gen Z) tiene un
marcado enfoque de aprendizaje autonomo, Ellos prefieren y confian en aprender a usar la
computadora y software por su cuenta, experimentando. Las generaciones Mayores (Veteranos y
Baby Boomers) Son quienes buscan asistencia de familiares o amigos para manejar la computadora
y sus funciones. Su proceso de adopcion de la tecnologia depende mucho mas del apoyo social y

ayuda de terceros. (Salamanca Garay, 2022).
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2.3.2.4. Teoria de la Rotacion del Personal.

Este estudio se realizd utilizando una metodologia Cuantitativa, con un disefio no
experimental y de tipo correlacional. Los estudios de centraron en un area de operaciones de una
empresa de logistica en el Callao, Pert y se bas6 en las encuestas de 24 trabajadores. El objetivo
era ver si influia la salida y la entrada de rotacion de empleados en la productividad, Se encontrd
que la prueba estadistica (Rho de Spearman) es que, si hay una relacion directa y moderada entre
la rotacién de personal y la productividad, con un valor de 0.583. Lo que indica que, si los
colaboradores se van de la empresa la productividad general baja, y si logran retener al personal,
la productividad sube. Este valor indica que la rotacion tiene influencia significativa en la

productividad; si la gente se va mucho, el rendimiento baja.

Dentro de estudio se destaco que el 60% de los colaboradores dijeron que casi nunca el
acceso a la plataforma virtual es facil y libre, si la plataforma de trabajo falla o es dificil de usar,
esto impacta directamente en que tan rapido y bien pueden hacer su trabajo. Los empleados sienten
que la rotacion se debe a factores internos de la empresa, especificamente por a la falta de
motivacion y las fallas en la comunicacion con los lideres o entre departamentos, Las salidas
contantes del personal obligan a poner a gente nueva que aun no tiene la misma experiencia, lo
que hace que la calidad, la eficiencia y el rendimiento del area de operaciones se van

comprometidos. (Becerra Garcia, 2018)

2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Una investigacion realizada en Ecuador por Guaman y Reyes (2018) tuvo como proposito
central examinar la influencia que ejerce el Contrato Psicoldgico sobre el Compromiso
Organizacional. El estudio parti6 de la premisa de que las expectativas no escritas en un contrato
de trabajo arrojo aspectos como el apoyo de gerencia, las oportunidades de desarrollo o la justicia
percibida, indicando que son cruciales para determinar el nivel de lealtad y adhesion de los

empleados a la empresa.

El equipo de investigacion de dirigid por una metodologia Cuantitativa de alcance
descriptivo, aplicando el instrumento a una muestra de 96 colaboradores. El instrumento utilizado

fue un cuestionario adaptado del modelo de Contrato Psicologico desarrollado por Rosario
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Hernandez (2002), una herramienta ya valida en el campo de gestion de personas. La estructura
del cuestionario se bas6 en una escala de Likert de 5 puntos, que permitié a los investigadores
traducir las percepciones subjetivas (como el nivel de acuerdo o desacuerdo) en datos
cuantificables. Antes en su aplicacion se valido la consistencia del instrumento utilizando el

Coeficiente de Alfa de Cronbach.

Los resultados demostraron que el cuestionario es un medidos eficaz, pues se establecid
una relacion positiva y clara entre la percepcion del cumplimiento del contrato no escrito y el
compromiso de los trabajadores. La herramienta incluso fue lo suficientemente precisa para revelar
que, si bien el 100% de la muestra reportaba percibir apoyo y justicia, existian matices en la calidad

del compromiso, lo que sefala areas especificas para la intervencion.

En el area de operacion de una empresa de servicio logisticos ubicadas en el Callao, Perq,
Becerra Garcia (2018) llevo a cabo una investigacién para establecer la correlacion entre la
Rotacion del Personal y la Productividad. Este trabajo Proporciona un ejemplo directo de como
los instrumentos pueden usarse para vincular la inestabilidad de la plantilla en el rendimiento
Operativo. Esta metodologia seleccionada fue de naturaleza cuantitativa, bajo un disefio no

experimental y con un alcance correlacional.

El instrumento principal de recoleccion fue un set de cuestionarios aplicado a una muestra
de 24 trabajadores, los datos recogidos se analizaron estadisticamente utilizando la prueba Rho de
Spearman, el instrumento logro confirmar que existe una correlacion directa y moderada entre las
variables (Rho= 0.583), Ademas, al incluir preguntas detalladas sobre el proceso de trabajo, se
identificaron fallas especificas de la organizacion el 58.3% de los participantes manifesté que el
acceso a la plataforma virtual era complicado y restringido, y el 50% reporto problemas recurrentes
en la fluidez de la comunicacion interna, datos cruciales que se extrajeron directamente de la

aplicacion del cuestionario.
2.3.3.1 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Con el proposito de garantizar que el instrumento disefiado capture con precision las dimensiones
de gestion multigeneracional y el compromiso organizacional, se procedi6 a realizar una Validez
de contenido mediante el Juicio de Expertos. La validacion cualitativa inicial, consistidé en la
revision técnica por parte de la asesora académica, quien actué como experta de la materia para

certificar que el instrumento fuera apto para una investigacion de Maestria. Este proces6 permitio
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asegurar que cada item del instrumento no solo fuera comprensible para el personal del CD-

Choloma, sino que fuera metodologicamente robusto para los fines de la tesis.

La validacion también fue llevada a cabo por un panel de tres profesionales especialistas,
seleccionados por su trayectoria en las areas de Gestion del Talento Humano, todos poseedores del
grado de Maestria. A cada experto se le hizo entrega de una Matriz de Validacion detallada, en el

cual evaluaron de forma individual cada una de las 35 preguntas bajo tres criterios fundamentales:

1. Claridad: referente a que el lenguaje sea sencillo y libre de ambigiiedades para los

colaboradores de todas las generaciones presentes en la planta.

2. Coherencia: Evaluando si el item guarda una relacion logica directa con la dimension y el

indicador que se pretende medir.

3. Relevancia: Determinado si la pregunta es esencial y aporta valor critico para alcanzar los

objetivos estratégicos planteados en el estudio.

Para cuantificar el consenso entre los validadores, se utilizo el Coeficiente V de Aiken. Tras
procesar las evaluaciones, se obtuvo un indice promedio superior a 0.85 en la escala de
aceptabilidad. Es importante destacar que, siguiendo las sugerencias de los expertos, se
realizaron ajustes cualitativos en la redaccion de las preguntas relacionados con el “Salaria
Emocional”, con el fin de evitar sesgos de interpretacion entre los colaboradores de la
Generacion X y los Centennials. Una vez incorporadas estas mejoras, el instrumento fue
declarado “Valido” para su aplicacion definitiva, asegurando que la recoleccion de datos en
EMSULA cuente con el rigor cientifico exigido por este grado académico. El instrumento fue
disefiado bajo el acompafiamiento constante de mi asesoria académica, quien valido el
contenido basdndose en los indicadores de la matriz de operacionalizacion de las variables.
Mas allé de la revision experta, los datos obtenidos en campo son estadisticamente consistentes

y confiables.

Para determinar la consistencia interna del instrumento aplicado a los colaboradores de
EMSULA, se utiliz6 el coeficiente Alfa de Cronbach, procesando los datos mediante el
software estadistico tras la recoleccion en el CD-Choloma. Este andlisis es vital para asegurar
que el cuestionario mide de forma estable las variables estratégicas de la investigacion. Tras el

procesamiento de los 50 items de la escala de Likert contenidos en el diagndstico, se obtuvo
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un coeficiente de 0.98. De acuerdo con los estandares psicométricos de George y Mallery
(2003), un valor superior de 0.90 se considera una confiabilidad excelente. Este resultado
indica una correlacion interna excepcional alta entre las preguntas del instrumento. Para los
fines de esta Maestria en Direccion Estratégica, este dato garantiza que las percepciones
capturadas sobre la rotacion, la adaptabilidad tecnoldgica y el compromiso organizacional son
robustas y confiables. Esto permite que las decisiones y propuestas de mejora presentadas en
el Capitulo VI no solo sean tedricas, sino que estén fundamentadas en una base de datos de

alta confiabilidad.

4. MARCO LEGAL

2.4.1 CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DE HONDURAS

En este apartado se detalla la normativa nacional, es decir leyes que se relacionan con el

tema de investigacion.

Contratacion y remuneracion de hondurefios: porcentajes minimos Art. 11. Se prohibe a
los patronos emplear menos de un noventa por ciento (90%) de trabajadores hondurefios y pagar a
estos menos del ochenta y cinco por ciento (85%) del total de los salarios que en sus respectivas

empresas se devenguen. Ambas proporciones pueden modificarse:

a) Cuando asi lo exijan evidentes razones de proteccion y fomento a la economia nacional,
o de carencia de técnicos hondurefios en determinada actividad, o de defensa de los trabajadores
nacionales que demuestren su capacidad. En todas estas circunstancias el Poder Ejecutivo,
mediante acuerdo razonado emitido por conducto del Ministerio de Trabajo y Prevision Social,
puede disminuir ambas proporciones hasta en un diez por ciento (10%) cada una y durante un lapso
de cinco afios (5) para cada empresa, o aumentarlas hasta eliminar la participacion de los
trabajadores extranjeros. En caso de que dicho Ministerio autorice la disminucion de los

expresados porcentajes debe exigir a las empresas:

1) Que realicen inmediatamente programas efectivos de entrenamiento y capacitacion de
los trabajadores hondurefios; Que presenten semestralmente o cuando sean requeridos por el

Ministerio de Trabajo y Prevision Social*, informes detallados de los pues tos ocupados por
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extranjeros y que contengan los requisitos y especializaciones requeridas para los cargos, y las
atribuciones de éstos. Cuando la Inspeccion General del Trabajo, previo estudio, determine que
los hondurefios estan capacitados para desempenar con eficiencia los puestos especializados, el
Ministerio de Trabajo y Prevision Social, debe requerir a la empresa, para que proceda a la

substitucion del trabajador extranjero por el nacional.

Cuando ocurran casos de inmigracion autorizada y controlada por el Poder Ejecutivo o
contratada por el mismo y que ingrese o haya ingresado al pais para trabajar en el establecimiento
o desarrollo de colonias agricolas o ganaderas, en instituciones de asistencia social o de caracter
cultural; o cuando se trate de centroamericanos de origen. En todas estas circunstancias el alcance
de la respectiva modificacion debe ser determinado discrecionalmente por el Poder Ejecutivo, pero
el acuerdo que se dicte por conducto del Ministerio de Trabajo y Prevision Social debe expresar

claramente las razones, limite y duracioén de la modificacion que se haga.

Para el computo de lo dicho en el parrafo primero de este articulo se debe hacer caso omiso
de fracciones y, cuando el niimero total de trabajadores no excedan de cinco (5), debe exigirse la
calidad de hondurefio a cuatro (4) de ellos. No es aplicable lo dispuesto en este articulo a la
gerentes, directores, administradores, superintendentes y jefes generales de las empresas, siempre
que el total de éstos no exceda de dos (2) en cada una de ellas. Toda simulacion de sociedad y, en
general, cualquier acto o contrato que tienda a violar estas disposiciones, es nulo ipso jure y ademas

da lugar a la aplicacion de las sanciones de orden penal que procedan.

Principio de trato igualitario Art. 12. Se prohibe la discriminacion por motivos de raza,
religion, credos politicos y situacion econdmica, en los establecimientos de asistencia social,
educacion, cultura, diversion o comercio, que funcionen para el uso o beneficio general en las
empresas o sitios de trabajo, de propiedad particular o del Estado. La posicion social o el acceso
que los trabajadores puedan tener a los establecimientos a que se refiere este articulo, no podra

condicionarse al monto de sus salarios ni a la importancia de los cargos que desempefien.
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CAPITULO III. METODOLOGIA

La metodologia de investigacion “se aplica cuando un estudio adopta un procedimiento
estructurado, orientado a recolectar informacion de manera organizada y sistematica con la
finalidad de dar solucion al problema del estudio” (Villanueva, 2022, p. 8), por lo tanto, se trata
de un proceso que se lleva a cabo para recolectar, analizar e interpretar datos con la finalidad de

obtener conocimiento del fendémeno objeto de estudio.
3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

Este capitulo ha sido desarrollado con el fin de establecer y documentar la congruencia
metodoldgica del estudio, asegurando que cada componente del proceso de investigacion este

alineado con los objetivos planteados y la pregunta central.

A continuacion, se presenta la matriz lo cual centra el esquema conceptual de las variables

su operacionalizacion detallada y la hipotesis que se busca someter a prueba.
3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

Este apartado es muy importantes em nuestra investigacion, la matriz metodoldgica es el
instrumento cientifico que permite hacer congruente y coherente el proceso de la medicion de
variables independientes, creando un marco de comparacion racional y ordenada para la
construccion de un cuestionario. (Tovar, 2015) Por lo tanto a continuacion, se presenta la

metodologica del estudio.

Tabla 1 Matriz de congruencia metodoldgica
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Fuente: Elaboracion Propia.

3.1.2  ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

Esta seccion organiza los conceptos centrales de la investigacion, clasificandolos segun la
funcidn que desempefia dentro del modelo casual propuesto. La estructura define las caracteristicas

que seran medidas para comprender la dindmica del talento humano en la organizacion.

Las variables independientes se diagnostican para establecer su efecto causal sobre los
resultados del talento humano Estas variables son las que se espera que predigan el Nivel de
Engagement y la Rotacion Voluntaria. Las distintas percepciones, valores y prioridades que
manifiestan los colaboradores cohortes de edad (Baby Boomers, Gen X, Millenials y Centennials)

Respecto al ambiente laboral y las obligaciones reciprocas con la empresa.

Se ha definido un modelo multivariante que busca establecer la relacion entre las dinamicas
generacionales y la estabilidad del talento humano en el Centro de Distribucion. El estudio se

estructura a partir de tres variables independientes que convergen en la variable dependiente objeto

de analisis: la rotacion Voluntaria.

INDEPENDIENTES

Expectativas ,
Generacionales g ' DEPENDIENTE
Diferenciales.

Engagement
Laboral

V¥ ¥

Rotacion Voluntaria.

(Intencion de Rotar)

Patron y Uso de v
Adaptacion de |
TIC.

Fuente: Elaboracion Propia (2026).
Figura 4 Esquema de la relacion causal multivariada
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Como se observa en la Figura 4, el modelo propone una relacion multivariante. Para dar

rigor cientifico a este esquema, a continuacion se presenta un esquema mas detallado para otorgar

el rigor metodoldgico necesario y trasformar estos conceptos en unidades de medidas aplicables

al entorno operativo del CD-CHOLOMA, se ha procedido a la operacionalizacion de cada variable

el cuadro se detallan las dimensiones e indicadores técnicos que sirvieron de base para la

construccion del instrumento de recoleccion de datos, asegurando que cada pregunta del

cuestionario responda directamente a los objetivos estratégicos del estudio.
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Fuente: Elaboracion Propia (2026).
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3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

La Operacionalizacién es, esencia, el manual de instrucciones de la investigacion. Es el

procedimiento critico que se encarga de traducir las ideas y los conceptos abstractos, como la

rotacion Voluntario o el Engagement en algo que se pueda medir y cuantificar.

Este Proceso metodoldgico es vital porque establece un pueste directo entre el mundo

teorico y os datos que se van a recolectar. Para lograrlo, el investigador realiza un desglose

sistematico de cada variable, al realizar esta operacion se asegura que cada elemento medido tenga

un sustento tedrico solido, lo cual garantiza la validez y la confiabilidad de los resultados.

A continuacion, se presenta la Matriz de Operacionalizacion, la cual detalla de forma

practica como cada concepto de este estudio serd convertido en una unidad de analisis.

Tabla 2 Matriz Operacional de Variables

Variable Tipo de Definicion Definicion Dimensién. Indicadores de
Variable. Conceptual | Operacional medicion.
Modelo de gestion | Independiente. Es la estrategia | Analisis Estrategias a) Estrategias
del Talento integral y | Documental Diferenciadas diferencias:
Multigeneracional diferenciada de | del =~ modelo Numero y tipo
Emsula Cd Choloma recursos propuesto y su de politicas de

humanos  que
articula procesos

de atraccion,

desarrollado,

retencion y
liderazgo.  Su
disefio este

informado por el
reconocimiento
explicito de las
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valores y
necesidades

unicas de las

alineacion con
teorias

Generacionale
s y el contrato

Psicologico.

RRHH
propuestas
especificamente
para cada

generacion.

b) Integracion
teorica:
Componentes
del modelo que
incorporan  los
principios  del

Contrato
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cuatro Psicologico y la
generaciones Identidad
laborales, Social.
basandose en la
Teoria del
Contrato
Psicolégico.
Rousseau, D. M.
(1995).
Psychological
contracts in
organizations,
SAGE,
Publications.
Engagement Dependiente. Es el estado | Escala de | Vigor Vigor: Puntuacion
(Compromiso psicoldgico Utrecht de promedio de items que
laboral) positivo y pleno | Engagement miden altos niveles de
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relacionado con | (UWES) mental en el trabajo.
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B.et al. (2002).
The
measurement of

engagement and
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con la que el colaborador
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rapido.
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burnout.
(Modelo
UWES)
Chiavenato, 1.
(2009). Gestion
del Talento

Humano.

Rotacion Voluntaria | Dependiente

Es el
movimiento de
salida del
personal que se
produce por la
decision libre y
personal del
colaborador de
finalizar su
relacion laboral
con la Empresa
Embotelladora
de Sula S.A.
Mathis, R.L., &
Jackson, J.H.
(Ultima
edicion). Human
Resource

Management.

Registros
internos de
Recursos
Humanos de la
Embotelladora
de Sula.

Tasa de Salida

a) Tasa de rotacion anual:
Numero de empleados
que renunciaron
voluntariamente, y
promedios de empleados

en el periodo.

Fuente: Elaboracion Propia (2026).

3.1.4 HIPOTESIS

3.1.4.1 HIPOTESIS DE INVESTIGACION

De acuerdo con lo antes mencionado, pasamos al apartado de las hipotesis de la

Investigacion definiéndolas de la siguiente forma

HI: La implementacion de un Modelo de Gestion del

Talento Humano

35




Multigeneracional, basado en el reconocimiento y la satisfaccion de las expectativas laborales
y valores diferenciados de los Baby Boomers, Generacion X, Millennieals y Centennials,
tendra un efecto positivo y significativo en la optimizacion del engagement y la reduccion de
la rotacion. Voluntaria de colaboradores en la Embotelladora de Sula CD Choloma en el Afio
2026.

Ho: La implementacion de un Modelo de Gestion del Talento Humano
Multigeneracional no tendra un efecto significativo en el engagement ni en la rotacion

voluntaria de colaboradores en la Embotelladora de Sula S.A. Cd Choloma afio 2026.

3.2 ENFOQUE Y METODOS

En este apartado se expone la estructura metodologia del estudio, precisando el enfoque,
el alcance y el disefio empleados, de manera articulada con el problema de investigacion y los
objetivos planteados. En este apartado se explica como se organizé el estudio desde el punto de
vista metodoldgico, de manera que el enfoque, el alcance y el disefio respondan al proposito central
de analizar la gestion del talento humano multigeneracional en Embotelladora de Sula S. A. Cd

Choloma.

La investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, ya que se basa en la recoleccion
y analisis de datos numéricas para describir y relacionar las variables de interés. Se busca trabajar
con datos medibles sobre las cuatro generaciones presentes en la empresa (Baby Boomers,
Generacion X, Millennials y Centennials), sus expectativas laborales, niveles en engagement y
comportamientos de rotacion voluntaria. Este enfoque permite utilizar cuestionarios estructurados
y técnicas estadisticas para identificar patrones y relaciones entre variables, siguiendo la logica
planteada por Herndndez-Sampieri y Mendoza, quienes sefialan que el enfoque cuantitativo se
orienta a validar hipdtesis y a describir con precision el comportamiento de una poblacion a partir

de datos numéricos.

La presente investigacion adopta un enfoque mixto, el cual articula de manera sistematica
los métodos cuantitativo y cualitativo para ofrecer una vision integral del fendémeno. En primer
lugar, el método cuantitativo permite una evaluacion objetiva de variables como la motivacion, el
liderazgo y el rendimiento laboral de las distintas cohortes generacionales en EMSULA, mediante

la aplicacion de encuestas estandarizadas al personal del Cd- Choloma.

36



En segundo lugar, se reincorpora el método cualitativo para realizar una indagacioén
profunda de las percepciones y vivencias de los colaboradores, utilizando entrevistas
semiestructuradas que capturan la subjetividad de cada generacion frente a las politicas de talento
humano de la empresa. Esta perspectiva combinada facilita entender no solo las tendencias
estadisticas y brechas generacionales cuantificables, sino también el contexto cultural y las
experiencias compartidas que subyacen a la gestion del talento en la organizacion. (Hernandez -

Sampieri, 2022)

Tabla 3 Enfoque y métodos de investigacion

Cuantitativo Permite medir percepciones numéricas sobre
engagement (escala Likert) y tasas de rotacion
por generacion en Embotelladora de Sula CD
Choloma.

No experimental Observa fenomenos naturales sin manipulacion
de variables.

Transversal Recoleccion unica (enero- marzo 2026)

Descriptivo-correlacional Describe perfiles generacionales y correlaciona
gestion del talento con rotacion/engagement.

33 colaboradores Aplicacion completa a la poblacion
Embotelladora de Sula CD seleccionada.
Choloma.

Fuente: Elaboracion Propia.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefno elegido es no experimental y trasversal. Es no experimental porque no se
modifican politicas, procesos ni condiciones dentro de Embotelladora de Sula S. A. sino que se
estudia la realidad tal como ocurre en el dia a dia, registrando las percepciones y experiencias de
los colaboradores en la Ciudad de Choloma. Es trasversal porque la informacion se recogera en un
solo periodo de tiempo, lo que permite obtener una imagen clara de como conviven actualmente
las distintas generaciones en la empresa y como se comportan los indicadores de engagement y

rotacion en ese momento especifico.
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3.3.1 POBLACION

En esta seccion se presenta a quienes se dirige estudio dentro de Embotelladora de Sula

S.A y como se definira el grupo de personas en Choloma que participara en la recoleccion de datos.

La poblacion estd integrada por aproximadamente 3,000 colaboradores pertenecientes a
Embotelladora de Sula S. A, pertenecientes a las cuatro generaciones laborales consideradas (Baby
Boomers, Generacion X, Millennials y Centennials) y que se encuentra activos en la organizacion

durante el periodo de investigacion.

Esta poblacion abarca tanto personal operativo como administrativo y de liderazgo,
distribuido en las distintas plantas y centro de distribucion de la empresa. Sin embargo, por
limitaciones de tiempo, el presente estudio se aplicé solo a 33 colaboradores de la planta de Centro
de Distribucion Choloma, con la intencidon de extenderlo a toda la poblacion en investigaciones

futuras.
3.3.2 MUESTRA

Este estudio no tiene muestra cuantitativa, debido que se trabajara con todo el universo de
la poblacion es decir los 33 colaboradores seleccionados de la poblacion de Choloma (33
colaboradores totales) de Embotelladora de sula S.A. Se aplico muestreo saturado/ censo completo
de la planta Centro de Distribucion Choloma, capturando el 100% de los trabajadores disponibles
durante marzo 2026. En la composicion de la muestra se garantiza representacion de las cuatro
generaciones (Baby Boomers, Generacion X, Millenials Y Centennials) y principales areas de

comercializacion reflejando la diversidad interna de este centro.
3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO

Se empleo muestreo no probabilistico por conveniencia con saturacion, seleccionando los
33 colaboradores disponibles en el Centro de Distribucion Choloma durante marzo 2026. Esta
técnica es adecuada para disefios transversales exploratorios cuando la poblacidon accesible es
limitada por tiempo y ubicacion, garantizado captura completa de la poblacion objetiva (100% de
33 trabajadores). La seleccion priorizo diversidad generacional y areas funcionales para reflejar la

composicion real de la planta.

38



3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS

A continuacion, se brinda la conceptualizacion tanto de las técnicas, instrumento y

procedimiento aplicados en esta investigacion.
3.4.1 TECNICAS

La Técnica de recoleccion de datos serda la encuesta, por su utilidad para obtener
informacion de un numero amplio de personas mediante un mismo conjunto de preguntas aplicadas

de forma estandarizada.

A través de la encuesta se recogera las opiniones y percepciones de los colaborares sobre

sus expectativas laborales, su experiencia e engagement y su relacion con la rotacion voluntaria en

Embotelladora de Sula S. A.
3.5 FUENTES DE INFORMACION

En este apartado se describira brevemente las principales fuentes, la informacion primaria

y secundaria indagando em la muestra recolectada en Embotelladora de Sula S.A.
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias utilizadas para este estudio fueron documentos proporcionados por
la empresa e informacion recolectada por investigadores, a través de encuestas, entrevistas y

revision documental.

Se considera fuentes primarias los datos que se obtendran directamente de los 33
colaboradores que integran el Centro de Distribucion de Choloma, a través del cuestionario
aplicado, asi como la informacion interna que la empresa facilite em relacion con composicion
generacional, indicadores de engagement y tasas de rotacion voluntaria. Estos insumos constituyen

la base empirica principal del estudio.
3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias para esta investigacion fueron libros, articulos cientificos, tesis
académicas y otros documentos que abordan la Gestion del talento humanos, las generaciones em

el Trabajo, el contrato Psicologico, la identidad social, el engagement y la rotacion de personal.

Estos materiales se emplean para construir el marco tedrico, orientar el disefio del

instrumento e interpretar los resultados, permitiendo ademas contrastar la realidad de
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Embotelladora de Sula S.A con hallazgos reportados en otros contextos institucionales.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

El presente analisis corresponde a los datos recolectados mediante un enfoque mixto
aplicado a una muestra de 33 colaboradores de EMSULA Cd-Choloma. El objetivo primordial fue
evaluar las percepciones sobre la gestion del talento desde una perspectiva multigeneracional,
abarcando dimensiones criticas como la adaptabilidad, colaboracidon intergeneracional,

herramientas tecnoldgicas, motivacion y estabilidad laboral.

De acuerdo con Hernadndez-Sampieri y Mendoza (2023), el andlisis descriptivo permite
organizar los datos para ofrecer una “fotografia” fiel de la realidad institucional. Para este estudio,
los datos cuantitativos se procesaron mediante frecuencia y porcentajes, mientras que las
respuestas cualitativas (preguntas abiertas) se sometieron a un analisis de contenido para

identificar patrones y temas recurrentes.

4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

La composicion de la muestra es fundamental para entender el comportamiento de las
variables de estudio en un entorno industrial como el de EMSULA, esta investigacion se llevo a
cabo con una muestra representativa de 33 colaboradores de Embotelladora de Sula S.A en el Cd-
Choloma, quienes fueron evaluados mediante la aplicacion de instrumentos estandarizados de
recoleccion de datos. Esto permiti6 obtener una vision amplia, confiable y actualizada del estado
de la organizacidon en cuanto a la gestion del talento humano multigeneracional, analizando
variables criticas como el clima laboral la auto eficiencia y la percepcion de estabilidad en las
diversas areas operativas y administrativas. A continuacion, la siguiente tabla presenta la

descriptiva detallada de la muestra.
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Tabla 4 Descriptiva de la Muestra

Género 82% Masculino Perfil tradicional del sector
distribucion.

Generacion 70% Millennial Predominio de fuerza laboral en
plenitud productiva.

Antigiiedad 48% (6 a 15 afios) Alta retencion y lealtad institucional.

Escolaridad 30% Univ. en proceso | Alta orientacion al crecimiento
profesional.

Contrato 97% Permanente Factor clave de seguridad y
estabilidad.

Fuente: Elaboracion Propia.

Como se puede apreciar en la tabla N°5, en términos sociodemograficos basicos, la muestra
presenta una composicion mayoritariamente masculina (82%), lo cual es caracteristico del sector
de distribucion y ventas en el que opera EMSULA. A pesar de esta tendencia, la inclusion del 18%
de personal femenino asegura una diversidad de perspectivas necesarias para el analisis de la

gestion del talento.

En cuanto a la distribucion por edades, los resultados demuestran una clara predominancia
de la poblacion joven y adulta-joven, donde la generacion Millennial representa el 70% de la fuerza
laboral, seguida por la Generacion Z con un 21%. Estos colaboradores se encuentran
mayoritariamente en etapas de consolidacion y crecimiento profesional. Por el contrario, existe
una mayoritariamente en etapas de consolidacion y crecimiento profesional. Por el contrario, existe
una minoria perteneciente a la Generacion X (9%), quienes ocupan principalmente posiciones de
liderazgo o roles técnicos especializados, aportando la experiencia y el conocimiento historico

necesario para la organizacion.

Respecto a la antigiiedad laboral, es notable que el 48% de los encuestados cuenta con una
permanencia de 6 a 15 afios, lo que evidencia una alta estabilidad y consolidacion de talento dentro
de la empresa. Al sumar el 39% que tiene entre 1 y 5 afios, se confirma que EMSULA posee una

base laboral experimentada.
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Finalmente, en relacion con el cargo y nivel educativo, la mayoria de la muestra pertenece
al 4rea de Comercializacion y ventas (55%) complementada por perfiles técnicos y
administrativos. El hecho de que un 30% de los empleados sean universitarios en proceso y un
21% posean estudios de postgrado, garantiza una perspectiva trasversal de los diferentes niveles
jerarquicos y un alto potencial de auto eficiencia y desarrollo profesional dentro de la planta de

Choloma.

DISTRIBUCION POR GENERO
EMSULA CD CHOLOMA

~
~

o

FEMENINO MASCULINO

Figura 5 Distribucion por genero Emsula Cd-Choloma

Fuente: Elaboracion Propia (2026).

La Figura N°5 se presenta la composicion de la muestra de investigacion, la cual
estuvo constituida por un total de 33 colaboradores de Emsula, CD-Choloma. Como se
puede observar, existe una notable predominancia del género masculino, el cual representa
el 82% de los participantes, equivalente a 27 colaboradores. Por su parte, el género
femenino conforma el 18% restante, con un total de 6 colaboradoras. Esta distribucion
inicial es fundamental para contextualizar los hallazgos subsiguientes sobre la percepcion

de la gestion del talento dentro de la planta operativa.

En el marco de la investigacion sobre gestion multigeneracional, esta asimetria es
relevante. Autores como Sampieri (2022) sefialan que la descripcion masculina sugiere que

las politicas de talento humano en esta planta deben considerar las dindmicas y necesidades
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especificas de este grupo mayoritario, sin descuidar las percepciones de la minoria femenina para

garantizar un clima laboral equitativo e integrador para todas las edades.

GENERACIONES POR EDAD EMSULA CD-
CHOLOMA

Generacion (1997 -2012) [

Generacion X (1965 - 1980) [

0 5 10 15 20 25

Figura 6 Generaciones por edad Emsula Cd-Choloma.

Fuente: Elaboracion Propia (2026).

En la Figura N°6 se detalla la distribucion de los colaboradores segiin su generacion de
pertenencia. Como se puede observar, existe una marcada predominancia de la Generacion
Millennial (1981-1996), la cual representa el 70% de la muestra total (23 colaboradores). Le sigue
en relevancia la Generacion Z (1997-2012) con un 21% (7 Colaboradores), mientras que la
Generacion X (1965-1980) confirma una minoria del 9% (3 Colaboradores). Esta estructura
demografica indica que el 91% de la fuerza laboral en el Cd-Choloma esta compuesta por Jovenes.
Lo anterior sugiere una organizacion con alta adaptabilidad tecnologica, pero que requiere
estrategias de liderazgo especificas para gestionar las expectativas de estabilidad y crecimiento de

estas nuevas generaciones.
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Tabla S Generaciones y Edad.

GENERACIONES POR EDAD TOTAL
Generacion X (1965 — 1980) 3
Generacion Z (1997 — 2012) 7

Millennial (1981 — 1996) 23
TOTAL 33

Fuente: Elaboracion Propia.

La distribucion generacional del censo completo revela un predominio de la
generacion Millennial como se observa en la Tabla N°6, representando el 69.7% (23
Colaboradores) del total evaluado. Le sigue la generacion Z con un 21.2% (7
colaboradores) y la Generacion X con un 9.1% (3 colaboradores) evidenciando nuevamente

una fuerza laboral joven y altamente productiva.

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA EMSULA
CD-CHOLOMA.

18
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16
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1a5afos 6 a 15 afos Mas de 15 afios Menos de 1 afio

Figura 7 Antigiiedad en la Empresa Cd-Choloma
Fuente: Elaboracion Propia (2026).

Esta variable es fundamental para entender la estabilidad del capital humano y el nivel de
retencion del talento dentro de la organizacion. Los resultados obtenidos en la Figura N°7 indica
que el Grupo de mayor consolidacion (6 a 15 afios) obtiene el 48% de la muestra o que representa
a casi la mitad de los colaboradores. Esto indica una alta lealtad institucional de una fuerza laboral

con amplia experiencia acumulada en los procesos de la empresa.
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Un 39% de los encuestados tiene entre 1 a 5 afos de antigliedad. Este porcentaje sugiere
una dindmica de contratacién activa en afos recientes, integrada principalmente por las

generaciones mas jovenes (Millennials y Gen Z) que estan en proceso de desarrollo profesional.

Una minoria del 9% corresponde al personal reciente de ingreso, solo un pequefio segmento

restante (aproximadamente el 4%) supera los 16 afios de permanencia en Emsula Cd-Choloma.

La combinacion del 48% con antigiiedad intermedia-alta y el predominio de contratos
permanentes (97%) refleja un entorno laboral sumamente estable. Para un modelo de gestion
multigeneracional, esto representa una ventaja competitiva, ya que permite utilizar al personal de
6 a 15 afios como mentores de los nuevos ingresos, asegurando que el conocimiento técnico no se

pierda entre las distintas edades de la fuerza laboral.

NIVEL DE ESCOLARIDAD
EMSULA CD-CHOLOMA

Universitario en proceso B |
Universitario completo 1
Tecnico |
Primaria / Secundaria B
Postgrado / Maestria 1
0 2 4 6 8 10 12

Figura 8 Nivel de Escolaridad Emsula Cd-Choloma

Fuente: Elaboracion Propia (2026).

Observamos lo resultados de la Figura N°8 esta variable es un indicador clave de la
capacidad de desarrollo y formacion continua dentro de la organizacion. Los datos de los 33
colaboradores indica que el 33% (11 colaboradores) cuenta con estudios de Primaria/Secundaria,
un significativo 30% (10 colaboradores) se encuentra cursando estudios universitarios
actualmente. Este dato es fundamental, ya que refleja una fuerza laboral joven con altas

aspiraciones de crecimiento profesional. El 21 % (7 colaboradores) posee una formacion técnica
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especializada, lo cual es vital para os proceso operativos de la planta. Un 9% (3
colaboradores) cuenta con estudios de Postgrado mientras que el 6% (colaboradores) han

completado su grado universitario.

La estructura educativa de la muestra revela un perfil de empleado con alta
orientacion al crecimiento profesional. El hecho de que el 30 % este estudiando en la
universidad indica que la gestion del talento humano en EMSULA debe considerar
politicas de flexibilidad horaria o incentivos educativos, especialmente para los Millennials

y Generacidn Z, quienes predominan en la organizacion.

4.2.1 RESULTADOS CUANTITATIVOS

El siguiente apartado corresponde a analisis de los datos recolectados mediante un
instrumento aplicado a 33 colaboradores de EMSULA Cd-Choloma. El objetivo fue
evaluar percepciones sobre adaptabilidad, colaboracion intergeneracional, herramientas
tecnologicas, motivacion, compromiso y estabilidad laboral, los datos cuantitativos se
analizaron mediante frecuencia y porcentajes. Las Preguntas abiertas se procesaron

mediante andlisis de contenido y se visualizaron a través de nubes de palabras.

A continuacion, se presentan los resultados de las dimensiones evaluadas mediante
escalas Likert (1= Totalmente en desacuerdo a 5= Totalmente de acuerdo). Para cada
dimension se muestra un item representativo, junto con el porcentaje de respuestas en las

categorias.

4.2.1.1 ADAPTABILIDAD Y GESTION DEL CAMBIO

Como punto fundamental en este apartado, se analiza la disposicion de los
colaboradores ante la evaluacion de los procesos internos, donde se puede apreciar que los
resultados reflejan una alta apertura al cambio dentro de la organizacioén. Es notorio que
existe una percepcion positiva respecto a la innovacion operativa: un 42.4% de los que
existen una percepcion positiva respecto a la innovacion operativa: un 42.4% indica estar

de acuerdo con la implementacion de nuevas metodoldgicas. Esto indica que un 84.8% de
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la fuerza laboral posee una actitud proactiva y se siente comoda ante la transformacion de sus
métodos de trabajo, lo cual favorece la agilidad organizacional y la adopcion de nuevas

tecnologias.

A continuacion, se presenta el cuadro detallado con los resultados obtenidos en esta premisa:

Tabla 6 Adaptabilidad y gestion a cambio.

ADAPTABILIDAD Y GESTION AL CAMBIO
Categoria de Respuesta por Colaboradores. Porcentaje Total de Respuestas
Totalmente de acuerdo 42.40%
De acuerdo 42.40%
Neutral 6.10%
En desacuerdo 3.00%
Totalmente en desacuerdo 6.10%
Total 100%

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del instrumento aplicado.

Como se puede apreciar en la Tabla N°7, la escala de valoracion permite identificar que la
gran mayoria de los 33 participantes se situa en los niveles mas altos de aceptacion. No obstante,
se identifican un 6.1% de posiciones neutrales, un 3% en desacuerdo y un 6.1% totalmente en
desacuerdo. Estas percepciones minoritarias, que suman un 15.2% sefialan areas de oportunidad
donde la empresa debe reforzar el acompafiamiento y la comunicacion durante los procesos de
transicion para reducir la resistencia al cambio en segmentos especificos del personal. Esto indica
que los colaboradores perciben positivamente los procesos de cambio y se sienten preparados para

adaptarse a nuevas formas de trabajo.
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A continuacion, se presenta un grafico, donde se puede apreciar como se sienten los

colaboradores cuando la empresa implementa nuevas metodologias de trabajo

ME SIENTO COMODO CUANDO LA EMPRESA
IMPLEMENTA NUEVAS METODOLOGIAS DE
TRABAJO

Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Neutral

En desacuerdo

De acuerdo

R
N
(o]
(o]
)
=
N
=

4 16

Figura 9 Encuesta Multigeneracional Emsula ;Me siento comodo cuando la empresa
implementa nuevas tecnologias?

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados de encuesta aplicada.

Como se puede observar en la Figura N°9, se utilizo una escala de valoracion para medir
la intensidad de la opcidn de los 33 colaboradores. Si bien la gran mayoria se sitiia en niveles de
aceptacion altos, se identifica un 6.1 % de posiciones neutrales, un 3.0% en desacuerdo y un 6.1%
totalmente en desacuerdo. Estos segmentos minoritarios sefialan areas de oportunidad donde la
empresa debe reforzar el acompafiamiento y la comunicacion durante los procesos de transicion

para mitigar posibles resistencias a grupos especificos de la fuerza laboral.
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A continuacion, se presenta un grafico, donde se puede apreciar como consideran los

colaboradores que el cambio constante es necesario para el éxito de la empresa:

CONSIDERO QUE EL CAMBIO CONSTANTE
ES NECESARIO PARA EL EXITO DE LA
EMPRESA.

Totalmente en desacuerdo

0 5 10

15 20

Figura 10 Pregunta 2 Encuesta Multigeneracional Emsula ;Considero que el
cambio constante es necesario para el éxito de la empresa?

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados de encuesta aplicada.

Como se puede apreciar en la Figura N°10, la escuela de valoracion refleja una concentracion
masiva de respuestas en las categorias de “Totalmente de acuerdo” y “De acuerdo”, las cuales
representan a casi totalidad de los 33 participantes. especificamente, se observa que
aproximadamentel8 colaboradores estan totalmente de acuerdo y 14 este de acuerdo, la escala de
valoracion refleja una concentracion masiva de respuestas en las categorizas mas altas de
aprobacion. No obstante, se identifica un 6.1% de los participantes que se encuentran totalmente
en desacuerdo. Contrastando con una minima presencia de respuestas negativas (solo 2
colaboradores se muestran totalmente en desacuerdo). Este resultado es un indicador critico para
la investigacion ya que confirma que la cultura organizacional estd preparada psicologicamente

para absorber trasformaciones.
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A continuaciéon, se presenta un grafico, donde se puede apreciar si a los

colaboradores les agrada usar nuevas maquinas o programas en su trabajo habitual.

ME GUSTA APRENDER A USAR NUEVAS
MAQUINAS O PROGRAMAS DE
COMPUTADORA.

Totalmente en desacuerdo

]
Totalmente de acuerdo |
Neutral |G
|

De acuerdo

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Figura 11 Pregunta 3 Encuesta Multigeneracional Emsula ;Me gusta aprender a usar
nuevas maquinas o programas de computadora?

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de encuesta aplicada.

Como se puede observar en la Figura N°11, la escala de valoracion permite
identificar que la gran mayoria de los 33 participantes muestra un entusiasmo significativo
por la adquisicion de nuevas habilidades técnicas. No obstante, se identifica un 9.1% de
posiciones neutrales y un 6.1% que se encuentra totalmente en desacuerdo. Estos datos son
clave ya que indican que la mayoria de los Millennials y Generacion Z se adaptan con
naturalidad a la tecnologia, existe un segmente pequefio que podria requerir capacitacion

mas personalizados o un acompafiamiento mas cercano para evitar la brecha digital interna.

4.2.1.2 COLABORACION INTERGENERACIONAL Y LIDERAZGO

Como punto de partida en este apartado, se analiza la gestion del liderazgo respecto

a la promocion del respeto entre empleados de distintas edades. En los resultados se puede
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preciar que los hallazgos son favorables para la organizacion, evidenciando que existe un esfuerzo
visible por parte de la linea de mando para integrar a la fuerza laboral diversa. Es notorio que una
mayoria de los colaboradores percibe una cultura de respecto: un 30.3% de los encuestados
manifiesta estar de acuerdo y un 33.3% indica estar totalmente de acuerdo con esta gestion. Esto
revela que un 63.6% de los trabajadores reconoce un liderazgo que fomenta un clima de inclusion

y tolerancia generacional.

A continuacion, se presenta un grafico que detalla los resultados obtenidos en este item.

LOS LIDERES EN MI AREA PROMUEVEN
EL RESPETO ENTRE EMPLEADOS DE
DIFERENTES EDADES.

Totalmente en desacuerdo |GG

Totalmente de acuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

(/"""
Neutral | EEEEE——

[

"

o
N
H
(e)]

8 10 12

Figura 12 Pregunta 11 Encuesta Multigeneracional Emsula ;Los lideres en
mi Area promueven el respeto entre empleados de diferentes edades?

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de encuesta aplicada.

Como se puede apreciar en la Figura N°12, la escala de valoracion permite identificar que,
si bien la tendencia es positiva, existe un margen de mejora relevante. Se identifica un 24.2% de
posiciones neutrales, un 6.1% en desacuerdo y un 6.1% totalmente en desacuerdo. Este grupo, que
suma un 36.4% representa un area de oportunidad critica para la empresa, sugiriendo que algunos
liderazgos operativos podrian requerir mayor capacitacion en competencias blandas y

sensibilizacion sobre la importancia de la cohesion entre los colaboradores de distintas edades.

Ahora vamos al siguiente item presentando un grafico donde se puede apreciar si a los

colaboradores se sienten comodos pidiendo ayuda a compafieros de otras edades.
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En este item, se analiza la disposicion de los colaboradores para interactuar y buscar
apoyo técnico profesional a través de las distintas generaciones presentes en la
organizacion. En los resultados se puede apreciar que los hallazgos son favorables para la
empresa, evidenciando un ambiente de confianza y apertura que trasciende la barrera de la
edad. Es notorio que existe una percepcion positiva respecto a la cooperacion mutua: un
39.4% de los encuestados manifiesta estar de acuerdo y otro 39.4% indica estar totalmente
de acuerdo con este apartado. Esto revela que el 78.8% de la fuerza laboral se siente
comodo integrandose con compafieros de otros grupos etarios, lo cual es vital para la
trasferencia de conocimiento y el fortalecimiento de los equipos de trabajo. A

continuacion, se presenta un grafico que detalla los resultados obtenidos en este item.

ME SIENTO COMODO PIDIENDO AYUDA
A COMPANEROS DE OTRAS EDADES.

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

0 2 4 6 8 10 12 14

Figura 13 Pregunta 12 Encuesta Multigeneracional Emsula ;Me siento comodo pidiendo

ayuda a compaiieros de otras edades?

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de encuesta aplicada.

Como se puede apreciar en la Figura N°13, la escala de valoracion permite identificar
una solida tendencia hacia la colaboracion intergeneracional efectiva. No obstante, se identifica
un 15.2% de posiciones neutrales y un 6.1% que se encuentra totalmente en desacuerdo. Estos

datos sugieren que, si bien la mayoria de los colaboradores en el Cd-Choloma han roto los silos
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generacionales, persiste un pequefio segmento que podria estar experimentando barreras
comunicativas o temor al juicio profesional debido a la diferencia de edad, lo que representa
una oportunidad para implementar dindmicas de mentoria inversa o actividades de integracion

de equipos.

4.2.1.3 HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS Y CAPACITACION

En este apartado, se analiza la percepcion de los colaboradores sobre el impacto de la
tecnologia en su productividad, especificamente si las herramientas tecnologicas de EMSULA
facilitan su desempeno diario. En los resultados se puede apreciar que los hallazgos son sumamente
favorables para la organizacion, evidenciando que la infraestructura digital actual es un soporte
efectivo para las operaciones. Es notorio que una amplia mayoria de los encuestados percibe un
beneficio directo en sus funciones: un 36.4% de los encuestados percibe un beneficio directo en
sus funciones: un 36.4% de los participantes manifiesta estar de acuerdo y un 48.5% indica estar
totalmente de acuerdo. Esto revela que el 84.9% de la fuerza laboral reconoce que la tecnologia

provista por la empresa es un facilitador critico para la eficiencia y el cumplimiento de sus tareas.

LAS HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS
DE EMSULA FACILITAN MI DESEMPENO
DIARIO.

Totalmente en desacuerdo
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Figura 14 Pregunta 30 Encuesta Multigeneracional Emsula ;Las
herramientas tecnoldgicas de Emsula facilitan mi desempefio?
Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de encuesta aplicada.
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Como se puede apreciar en la Figura N°14, la escala de valoraciéon permite
identificar una solida tendencia hacia la aceptacion y aprovechamiento tecnologico. No
obstante, se identifica un 9.1% de posiciones neutrales, un 3% en desacuerdo y un 3%
totalmente en desacuerdo. Aunque estos porcentajes son minutarios, representan un
segmento de la muestra que podria estar experimentando dificultades técnicas o falta de
familiaridad con ciertas plataformas, lo que sugiere la importancia de mantener programas
de soporte y actualizacion técnica para asegurar que la facilitacion del desempefio se

uniforme en todos los niveles generacionales del Cd-Choloma.

4.2.1.4 MOTIVACION Y SENTIDO DE PERTENENCIA

Como se puede observar en este apartado, se analiza la percepcion de los colaboradores
respecto a la equidad y suficiencia de su compensacion, especificamente si su salario y beneficios
actuales cubren sus expectativas personales. En los resultados se puede apreciar que existe una
tendencia favorable, aunque con matices importantes en la distribucion de las opiniones. Es notorio
que una parte representativa de la fuerza laboral se siente satisfecha con su compensacion: un 45%
de los encuestados manifiesta estar de acuerdo y un 18.2% indica estar totalmente de acuerdo. Esto
revela que el 63.7% de los trabajadores percibe que la organizacion cumple con sus estandares

economicos y de beneficios lo cual es un factor determinante para la retencion del talento.

A continuacion, se presenta el grafico que detalla los resultados de un item obtenido en la

encuesta:

MI SALARIO Y BENEFICIOS ACTUALES CUBREN MIS
EXPECTATIVAS PERSONALES.

Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Neutral

En desacuerdo

De acuerdo

o

2 4 6 8 10 12 14

Figura 15 Pregunta 40 Encuesta Multigeneracional Emsula ;Mi salario y
beneficios actuales cubren mis expectativas personales?

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de encuesta aplica
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Como se puede apreciar en la Figura N° 15, la escala de valoracion permite identificar un
grupo considerable que mantiene una postura cautelosa o de insatisfaccion. Se registra un 18.2%
de posiciones neutrales, un 15.2% en desacuerdo y un 3% totalmente en desacuerdo. Este
segmento, que suma un 36.4%, representa un area de atencion estratégica para la empresa. Estos
datos sugieren que, para fortalecer el sentido de pertenencia en una plantilla multigeneracional, la
organizacion podria requerir la revision de sus politicas salariales o la implementacion de
beneficios flexibles que se ajusten mejor a las necesidades especificas de cada grupo etario en el

Cd-Choloma.

4.2.1.5 COMPROMISO Y ESTABILIDAD LABORAL

Se puede observar, analizando la proyeccion a largo plazo de los colaboradores dentro
de la organizacion, especificamente su vision de permanencia en un horizonte de cinco anos.
En los resultados se puede apreciar que existe un nivel de lealtad institucional
excepcionalmente alto, lo que sugiere una solida retencion del talento humano. Es notorio que
la gran mayoria de los encuestados tiene una vision de futuro clara con la empresa: un 18.2%
de los participantes manifiesta estar de acuerdo y un 66.7% indica estar totalmente de acuerdo
con esta proyeccion. Esto revela que el 84.9% de la fuerza laboral posee un compromiso
profundo con la estabilidad y el crecimiento sostenido dentro de EMSULA CD-Choloma. A
continuacion, se presenta el grafico que detalla la distribucion de las respuestas obtenidas en

el item:

ME VISUALIZO TRABAJANDO EN EMSULA EN LOS

PROXIMOS 5 ANOS.
Totalmente en desacuerdo
Neutral —e—
|
De acuerdo
0 5 10 15 20 25

Figura 16 Pregunta 50 Encuesta Multigeneracional Emsula ;Me visualizo trabajando en
Emsula en los proximos 5 afios?

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de encuesta aplicada
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Como se puede observar en la Figura N°15, la escala de valoracion refleja una concentracion
masiva en los niveles de mayor compromiso. No obstante, se identifica un 6.1% de posiciones
neutrales, un 3% en desacuerdo y un 6.1% totalmente en desacuerdo. Aunque estos porcentajes
son reducidos frente a la mayoria proactiva, representa un segmento de la muestra que podria estar
evaluando oportunidades externas o que no percibe un plan de carrera claro a largo plazo, lo que
subraya la importancia de fortalecer los programas de desarrollo profesional para consolidar la

retencion de este grupo minotario.
422 ANALISIS CUALITATIVO

Dentro de estas evaluaciones destacan los testimonios y percepciones de los colaboradores
de EMSULA, los cuales reflejan aspectos positivos sobre la cultura organizacional y la apertura al
cambio, identificando al mismo tiempo areas que requieren una atencion estratégica por parte de
la gestion del talento humanos. Se destaca que la disposicion al aprendizaje tecnoldgico y la vision
de permanencia a largo plazo son los activos mas valiosos detectados, fortaleciendo la confianza
en la estabilidad laboral. No obstante, distintas generaciones, asegurando que la motivacion y el
reconocimiento se perciban de manera equitativa en los niveles operativos y administrativos en el

centro de distribucion.

Tabla 7 Observaciones cualitativas de la Investigacion

como facilitador de tareas.

Categoria Observaciones Ejemplo de Cita Textual Fuente
Adaptabilidad Alta apertura a nuevas metodologias | "Considero que el cambio | Adaptabilidad y
IC)ambio y y vision del cambio como motor de | constante es necesario para Gestion del
éxito (93.9% de aceptacion). el éxito de la empresa." Cambio
Fuerte interés por el aprendizaje de | "Me gusta aprender a usar Herramientas
. nuevas herramientas y nuevas maquinas o .
Apertura Tecnoldgica . , Tecnologicas y
reconocimiento de la tecnologia programas de o
Capacitacion

computadora."”

Existencia de un ambiente comodo

"Me siento comodo

Colaboracion

Colaboracion para la ayuda mutua entre edades, pidiendo ayuda a .
. . . ~ Intergeneracional
Intergeneracional aunque el liderazgo requiere mayor compafieros de otras .
. . " y Liderazgo
uniformidad en el respeto. edades.

. Elevado sentido de pertenenciay | "Me visualizo trabajando en | Compromiso y
Compromiso -, . o
Institucional vision de carrera a largo plazo EMSULA en los proximos Estabilidad

(84.9% se visualiza a 5 afios). 5 afios." Laboral
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. oy "Mi salario y beneficios -
1 . Percepcion dividida sobre la oYy . Motivacion y
Areas de Atencion: . . . cubren mis expectativas .
e suficiencia de salarios y beneficios Sentido de
Compensacion . . personales (Postura .
para cubrir expectativas personales. " Pertenencia
neutral/en desacuerdo).
Necesidad de fortalecer los na .
1 <z . . . Seria bueno contar con Analisis de
Areas de Atencion: programas de incentivos y equidad .. .
. . . planes de reconocimiento Motivacion
Reconocimiento en el trato para evitar brechas (o "
. mas solidos... Laboral
motivacionales.

Fuente: Elaboracion propia (2026)

Como se observa en la Tabla N°8, los colaboradores de EMSULA valoran la estabilidad y
la modernizacion tecnoldgica como pilares de su experiencia laboral. Si embargo, resaltan areas
de oportunidad en cuanto a la homogeneidad del liderazgo intergeneracional y la optimizacion de
los esquemas de beneficios. Estas categorias sin entiza la diversidad de percepciones y constituyen
base clave para orientar las estrategias de mejora en la gestion del tal talento multigeneracional.
En sintesis, el andlisis cualitativo demuestra que, si bien existe una base solida de compromiso, la
empresa debe trabajar en la institucionalizacion de procesos de comunicacidon y reconocimiento
que garanticen que el impacto de las politicas de RHH sea uniforme y satisfactorio para todas las

edades.
4.3 ANALISIS INFERENCIAL Y MODELOS APLICADOS

La investigacion sobre la Estrategia de gestion del talento Multigeneracionales en
Embotelladora de Sula S.A. (Emsula) permiti6 obtener hallazgos significativos a través de la
aplicacion del instrumento de medicion dirigido a los colaboradores de la Cd-Choloma. Los
resultados ofrecen evidencia clara sobre la percepcion del personal respecto a la adaptabilidad, el
liderazgo intergeneracional, el uso de herramientas tecnoldgicas y el compromiso organizacional,
confirmando la relevancia de estas dimensiones para fortalecer la cohesion y productividad en una

fuerza laboral diversa.

La integracion de los hallazgos cuantitativos y cualitativos permite observar una vision
clara del estado actual de la gestion del talento. Los resultados en el apartado de Adaptabilidad y
Gestion del Cambio mostraron una valoracidon excepcionalmente positiva donde mas del 84% y
los empleados manifestaron sentirse comodos con la implementacion de nuevas metodologias.
Este alto indice sugiere que el personal, independientemente de su generacion, posee una

mentalidad abierta hacia la innovacién, lo cual es un activo estratégico para la competitividad de
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la empresa.

Por otra parte, la dimension de Colaboracidon intergeneracional y Liderazgo posee una
mentalidad abierta hacia la innovacioén, lo cual es un activo estratégico para competencia de la

empresa.

Por otra parte, la dimension de Colaboracion Intergeneracional y Liderazgo permitio
identificar 4reas de fortaleza y puntos de mejora necesarios. Si bien un 63% de los colaboradores
reconoce que los lideres promueven el respeto entre diferentes edades, existe un 36.4% que se

mantiene en una postura neutral o de desacuerdo.

Esto confirma que, aunque existe una base de respeto mutuo, se requiere fortalecer las
competencias de liderazgo para asegurar que la integracion entre Millennials, Generacion Z y otras

cohortes sea uniforme y libre de sesgos.

En cuanto al uso de Herramientas Tecnologicas, los hallazgos fueron concluyentes: 84.9%
de la fuerza laboral percibe que la tecnologia facilitada por EMSULA es vital para su desempefio
diario. Sin embargo, el uso de Herramienta Tecnoldgicas los encuestados visualizandose dentro
de la organizaciOon en los proximos cinco afnos. Estos resultados confirman que la empresa ha
logrado sembrar un fuerte sentido de permanencia, aunque se detect6 que la satisfaccion con el
salario y beneficios (63.7%) es el indicador que representa mayor sensibilidad y espacio par ale

fortalecimiento estratégico.

A continuacion, se representan los valores agrupados por variables para ofrecer una mayor

claridad sobre los resultados obtenidos:

Tabla 8 Indicadores de Resultados por Variable o Dimension.

Variable/Dimension Indicadores Clave Resultado Destacado
Relevantes.
Comodidad ante nuevas Aceptacion
Adaptabilidad metodologias 84.8% positiva.
Promocion del respeto Percepcion
Liderazgo intergeneracional 63.6% favorable.
Impacto positivo.

Tecnologia Facilitacion del desempetfio diario 84.9%
Compromiso Vision de permanencia (5 afios) 84.90%
Motivacion Satisfaccion con salario y beneficios 63.70%

Fuente: Elaboracion propia, resultados de encuestas con variables, afio 2026.
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Los resultados obtenidos sobre los indicadores de gestion del talento muestran una
tendencia positiva, ya que la empresa cuenta con la fuerza laboral aceptable, tecnologica y
comprometida- Sin embargo, se recomienda fortalecer el liderazgo intergeneracional y revisar
politicas de incentivos para asegurar que le alto compromiso observado se traduzca en una

satisfaccion integral y uniforme en todas las generaciones como componen el CD-Choloma.

Ahora logramos observar los indicadores de liderazgo muestran una atendencia positiva,
ya que la organizacidon ha logrado establecer una base de respeto y apertura comunicativa. Sin
embargo, se recomienda fortalecer la uniformidad en las competencias de los mandos medios y
optimizar la capacitacion en liderazgo inclusivo, para que el impacto de la gestion del talento se

traduzca de manera homogénea entre los colaboradores de distintas edades en el CD-Choloma.
A continuacion, se presenta los valores consolidados respecto al liderazgo:

Tabla 9 Indicadores de Liderazgo en Emsula Cd-Choloma

Variable / Dimension Indicador Clave Resultados

Promocion del respeto

Respeto entre empleados de 63.6% lo valora positivamente; 36.4%
Intergeneracional diferentes edades por se mantiene neutral o en desacuerdo.
parte de lideres.
Comodidad de los
. o .,
Apoyo y Colaboracién empleados al pedir 78.8% reporta una relacion de

ayuda a companeros de |confianza y apertura intergeneracional.
otras edades.

Liderazgo en la

< . implementacion de 84.8% de los colaboradores se siente
Gestion del Cambio . ) .
nuevas metodologias de |respaldado ante las innovaciones.
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia, resultados de encuestas con variables, afio 2026

Se logra observar en la Tabla N°10, existe una percepcion mayoritaria de que los lideres
en EMSULA facilitan la adaptabilidad y la colaboracion. No obstante, el indicador de Respeto
Intergeneracional muestra que casi 4 un cada 10 colaborador aun no perciben un liderazgo
totalmente activo en la integracion de edades. Esto sugiere que, si bien la empresa posee una

cultura de puertas abiertas, es necesario aprobar programas de formacion para lideres que aborden
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especificamente la gestion de equipos multigeneracionales, con el fin de reducir especificamente
la gestion de quipos multigeneracionales, con el fin de reducir las brechas de percepcion y mejorar

la cohesion del grupo.

La investigacion sobre la Gestion del Talento Multigeneracional en Embotelladora de Sula
S.A (Choloma) permitid obtener hallazgos significativos a través de la aplicacion del instrumento
de medicion en el Cd-Choloma. Los resultados ofrecen evidencia sobre como la convergencia de
distintas generaciones influye en la dindmica operativa. Al respecto, autores como Chiavenato
(2020) sostienen que la gestion moderna no solo busca la eficiencia, sino la integracion de las
capacidades individuales en un entorno diverso, lo cual se ve reflejado en la alta disposicion al

cambio entrada en Cd-Choloma.

La integracion de hallazgos cuantitativos y cualitativos permite observar una vision clara
del estado actual de la organizacion. Los resultados en el apartado de Adaptabilidad y Gestion del
Cambio mostraron una valoracion positiva superaria al 84%. Esta apertura es crucial, pues como
indican Robbins y Judge (2017), la resistencia al cambio es uno de los mayores obstaculos
organizacionales, sin embargo, en Emsula, el personal demuestra una resiliencia que facilita la

innovacion.

En la dimension de Colaboracion Intergeneracional, se identifico que el 63.6% de los
colaboradores percibe un liderazgo que promueve el respeto. No obstante, existe un area de
oportunidad, ya que el 36.4% se mantiene neutral o en desacuerdo. Esto coincide con lo expuesto
por Cappelli y Novelli (2020), quienes argumentan que el conflicto generacional a menudo surge
no por la edad, sino por la falta de estrategias de comunicacion que unifiquen las expectativas de
los “Baby Boomers”, “Generacion X” y “Millennials”. En cuanto al uso de Herramientas
Tecnoldgicas, el 84.9% reconoce su valor facilitador. Este hallazgo es fundamental, considerando
que para la Generacién Z y Millennials, la tecnologia no es una herramienta opcional, sino un
entorno natural de trabajo. Finalmente, el compromiso de manifiesta con un 84.9% de intencion
de permanencia de crear un “contrato psicologico” Solido para retener el talento en mercados
competitivo. A continuacion, se presentan los valores agrupados por variables para ofrecer una

mayor claridad:
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Tabla 10 Indicadores estratégicos de Gestion Multigeneracional EMSULA

V.ariabl.e’/ Indicador Relevante Resultado Sustento Teorico Relacionado
Dimension
Adaptabilidad Comodidad ante cambios 84.80% Flexibilidad cognitiva (Robbins, 2017)
Liderazgo Incluyente (Chiavenato,
Liderazgo Respeto entre edades 63.60% 2020)
Tecnologia Facilitacion del trabajo 84.90% Nativos Digitales (Prensky, 2001)
Compromiso Permanencia (5 afios) 84.90% Retencion de Talento (Puchol, 2016)
Motivacion Satisfaccion Econdmica 63.70% Factores Higiénicos (Herzberg, 1959)

Fuente: Elaboracion Propia segtn resultados obtenido de encuestas, afio 2026.

Como se puede observar en la Tabla N°11, Emsula ha logrado un nivel aceptable de
desempefio y cohesion. Sin embargo, basandose en la Teorias aplicadas, se recomienda fortalecer
los factores motivacionales y de reconocimiento, ya que la satisfaccion econémica y liderazgo
intergeneracional son los puntos donde la percepcion es menos uniforme. Optimizar estos
elementos permitird que el impacto de la gestion del talento sea integral para todas las cohortes

generacionales de la empresa.
43.1 ANALISIS CRITICO DE LA ROTACION POR COHORTE GENERACIONAL.

Al observar la distribucion de la rotacion en el CD-Choloma, los datos revelan una realidad
operativa que demanda una intervencion estratégica inmediata. No se trata simplemente de
vacantes que se llenan, sino de una fuga de conocimiento que varia drasticamente segun la etapa

de vida del colaborador.

Una correlacion inversa entre la edad y permanencia. La Generacion Z, con una tasa del
45%, muestra una desvinculacion casi emocional con los modelos de trabajo tradicionales.
Basandose en el diagnostico realizado, este grupo no abandona la empresa por falta de capacidad,
sino por una colision de valores, buscan un crecimiento que la estructura actual, percibe como
“demasiado rapido”, pero que para ellos es el estandar de agilidad del mercado moderno. Este
grupo representa el mayor indice de rotacion (45%) Esto valida lo expuesto en el marco tedrico
sobre la “lealtad liquida” de los Centennials, quienes priorizan el proposito y la experiencia

inmediata sobre la antigiiedad laboral.

Por otro lado, el 38% de los Millennials representan el punto de mayor riesgo para la

continuidad del negocio. Al estar este el segmento que sostiene la mayor parte de la carga operativa

62



y técnica en EMSULA, su salida motivada por mejores ofertas salariales y balance de vida sugiere
que la propuesta de valor el empleado (EVP) esta siendo superada por la competencia. Este grupo

ya no busco solo “tener trabajo” sino que el trabajo se adapte a su calidad de vida.

Finalmente, la generacion X, se confirma como el ancla de estabilidad del CD-Choloma
con apenas un 17% de rotacion. Su permanencia esta ligada a factores de seguridad y previsibilidad
familiar, lo que los convierte en los menores naturales dentro de la organizacion, con solo un 17%
de rotacion, este segmento se consolida como el eje de estabilidad operativa en EMSULA. Su
permanencia sugiere que las politicas actuales de la empresa (seguros, estabilidad y bonos por

antigiiedad) resuenan mejor con sus valores de seguridad.

Desde una perspectiva de Direccion Estratégica, estos resultados indican que EMSULA
estd aplicando una estrategia de retencion uniforme para una fuerza laboral multiforme. La alta
rotacion en los niveles mas jovenes es un sintoma de que los planes de carrera y los incentivos no
estdn segmentados. Mientras que para un colaborador de la Generacion X el beneficio de la

estabilidad es suficiente, para un Centennial la faltade flexibilidad es un factor decisivo de salida.

Los Millennials representando el 38% de la rotacion y siendo el 70% de la fuerza laboral
total, este es el grupo de mayor riesgo estratégico. La perdida de un Millenial en el CD-Choloma

implica una fuga de conocimiento dificil de reemplazar a corto plazo.

En conclusion, los datos del cuadro no solo exponen un problema de rotacion, sino una
oportunidad de redisefio organizacional, si la empresa logra integrar la experiencia de la
Generacion X con la agilidad que demandan los Millenials y la Gen Z, la rotacion dejara de ser

una perdida financiera para convertirse en una ventaja de retencion del talento.

4.4 RELACION CON HIPOTESIS

Como se observa en la presente investigacion, se puede determinar con claridad que los
resultados respaldan la Hipdtesis de Investigacion (Hi): La implementacion de un Modelo de
Gestion del Talento Humano Multigeneracional tendra un efecto positivo y significativo en la
optimizacién del engagement y la reduccion de la rotacién voluntaria de colaboradores en la

Embotelladora de Sula Cd-Choloma en el afio 2026.

Los hallazgos cuantitativos sustentan esta afirmacion, especialmente al observar que un

63



84.9) % de los colaboradores manifiestan un compromiso a largo plazo (visualizandose en la
empresa 5 afios) y un alto nivel de adaptabilidad tecnoldgica (84.8%). Estos indicadores superan
las expectativas de retencion y demuestran que, al alinear el vinculo empleado-organizacion, por

lo que se procede a rechazar la Hipdtesis Nula (Ho).

Al respecto, Donal et al. (2014) sefialan que el engagement surge cuando la organizacion
logra conectar con los valores individuales de cada cohorte generacional. Algo que se evidencia
en EMSULA a través de la comodidad reportada con la colaboracion intergeneracional (78.8%).
Los hallazgos refuerzan la validez de un modelo de gestion diferenciado como una herramienta
estratégica que potencia tanto la estabilidad como la cultura organizacional. Sin embargo, a pesar
de los niveles positivos de compromiso, la organizacién enfrenta el desafio de perfeccionar la
satisfaccion en factores higiénicos como el Salario y beneficios, donde un 36.3% de la muestra no
muestra un acuerdo total. Como bien indica Chiavenato (2020), para que la gestion del talento sea
integral, debe existir un equilibrio entre la motivacion intrinseca (engagement) y las recompensas

extrinsecas.

La necesidad de un modelo sistematico que atienda estas disparidades abre paso a las
conclusiones y recomendaciones del Capitulo V, donde se plantean acciones concretas para
consolidad y fortalecer el Modelo de GestiOon del Talento Multigeneracional dentro de la empresa,
garantizando que el éxito operativo observado se mantenga sostenible frente a los retos

demograficos del afio 2026.

4.5 LIMITACION DE LA INVESTIGACION

A pesar de haber alcanzado los objetivos propuestos y de contar con un instrumento de alta
confiabilidad (Alfa de Cronbach de 0.98), el presente estudio en el CD-Choloma de EMSULA
enfrent6 ciertas limitaciones que deben considerarse para la interpretacion de los resultados y para

futuras lineas de investigacion.

El estudio se centrd exclusivamente en el personal del Centro de Distribucion CD-Choloma, con
un censo de 33 Colaboradores. Por lo tanto, los hallazgos sobre gestion multigeneracional no
pretenden ser una generalizacion absoluta para todas las plantas o departamentos administrativos

de EMSULA a nivel nacional, donde las dinamicas culturales pueden variar.
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La recoleccion de informacion se realizo en un periodo especifico del afio 2026. Dado que el
compromiso organizacional y la rotacion de personal son variables dindmicas influenciadas por el
entorno macroeconémico de Honduras y cambios internos de la empresa, los resultados reflejan

una “fotografia” del clima laboral en ese momento determinado.

Al utilizar un cuestionario de autoinforme mediante escala Likert, existe la posibilidad de que se
presenten sesgos de deseabilidad social. Los participantes podrian haber respondido de manera
que consideraran favorable para la organizacion, a pesar de que se garantizo el anonimato y la

confidencialidad de los datos durante la aplicacion de Microsoft Forms.

Se presentaron limitaciones parciales para acceder a registros histdricos detallados de salida de
afios anteriores debido a politicas de confidencialidad. Esto restringio la posibilidad de realizar un
analisis comparativo longitudinal mas profundo sobre las causas exactas de rotacion del periodo

de estudio.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIOES

5.1 CONCLUSIONES

La presente investigacion permitid validar que la implementacion de un Modelo de Gestion
del Talento Multigeneracional en Embotelladora de Sula S.A (Emsula) Cd-Choloma, constituye
una estrategia imperativa para la optimacion del compromiso organizacional y la mitigacion de la
rotacion voluntaria de afio 2026. Tras el andlisis de los resultados, se presentan las siguientes

conclusiones:
1. Sobre el Diagnostico y Contraste de Hipotesis (Objetivo Especifico 1)

Se confirma un correlacion positiva y significativa entre la gestion diferenciada por
cohortes y la estabilidad del personal. Al contrastar los resultados con la hipotesis de
investigacion (Hi), el hecho de que un 84% de los colaboradores manifiesten una intencion

de permanencia generacionales es el motor principal de retencion en el CD-Choloma.
2. Sobre la Adaptabilidad Tecnoldgica (Objetivos especifico 2)

Se concluye que EMSULA posee una cultura organizacional con una excepcional
capacidad de resiliencia tecnologica. El 84.8% de la fuerza laboral percibe el cambio
constante como un factor de éxito y no como una amenaza. Esta apertura hacia la
innovacion, reforzada por el 84.9% que identifica las herramientas digitales como
facilitadores criticos, indica que la identidad social del trabajador en el CD-Choloma esta

intrinsicamente ligada a la modernizacion.
3. Sobre el Liderazgo e Interaccion Humana (Objetivo Especifico 3)

Aunque existe un clima de respecto consolidado (78.8% de comodidad en apoyo mutuo),
se concluye que el liderazgo inmediato es un area de atencion estratégica ;. El 36.4% de
colaboradores en postura neutral o de insatisfaccion respecto al trato equitativo de sus jefes
indica la persistencia de sesgos en la supervision de equipos diversos. El liderazgo debe

evolucionar hacia un modelo mas inclusivo para evitar brechas de comunicacion vertical.
4. Sobre el Contrato Psicolégico y Compensacion.

El analisis revela una dualidad entre la satisfaccion emocional y los factores higiénicos.

Mientras el orgullo de pertenencia es sobresaliente, la satisfaccion con el paquete de
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beneficios (63.7%) representa el margen de mejora mas amplio. Basaindome en la teoria de
Mobley, se concluye que la estabilidad podria comprometerse si no se alinean los

incentivos con las necesidades especificas de cada generacion.
CONLUSION GENERAL

En conclusion, EMSULA cuenta con una base de talento leal y tecnoldgicamente apta,
cuya sostenibilidad dependera de la capacidad de la direccion de personas para
institucionalizar un modelo de gestiéon multigeneracional. Este modelo debe equilibrar la
alta exigencia operativa con un sistema de reconocimiento y liderazgo que sea percibido
como justo, equitativo y personalizado para todos los grupos generacional que convergen

en el CD-Choloma.

5.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda a la gerencia de Recursos Humanos de EMSULA transitar de un modelo de
beneficios estandarizados a uno de Compensacion total flexible. Dado que los Millennials y
Centennials priorizan el salario emocional y el crecimiento rapido, esta recomendacion

fundamenta el disefio de programa de incentivos diferenciados que se detallan en la propuesta.

Dado que los resultados muestran que el 36% de la fuerza laboral (principalmente
Millenials) percibe una breca en sus expectativas economicas, la empresa debe trascender el salario
nominal. Se sugiere incluir opciones de salario emocional como “dias de balance”, programas de
bienestar fisico y convenios educativos. Esta recomendacion es pilar para el programa detallado

en el Capitulo VI, orientado a mejorar el compromiso afectivo y reducir la intencién de abandono.

Ante el hallazgo del 84.8% de apertura tecnologica, se recomienda reestructurar los
métodos de ensefianza actuales hacia formatos de Micro-learning y Video-learning. Esta
sugerencia sirve de base para el plan de modernizacién de competencias digitales en el CD-
Choloma, asegurando que la capacitacion sea tan dindmica como el perfil de los colaboradores
mas jovenes. Esta recomendacion sustenta el plan de modernizacion de competencias técnicas que
busca elevar la productividad operativa mediante el uso eficiente de los sistemas de la

organizacion.
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Ante la brecha generacional identificada y el alto indice de rotacion en la Generacion Z
(45%) Se recomienda implementar espacios formales de trasferencias de conocimiento donde el
personal senior (Generacion X) aporte experiencia operativa y los jovenes (Generacion Z) aporten
habilidades digitales. Esta recomendacion es el pilar del Programa Multigeneracional propuesto
para reducir la rotacion del 45% identificada en el segmento Junior. Se recomienda
institucionalizar el Mentoring Inverso como herramienta de fidelizacion. El objetivo es empoderar
el talento joven permitiéndole trasferir sus habilidades digitales a los lideres de la generacion X,
mientras estos tltimos trasmiten la cultura organizacional y el know-how critico del negocio. Esta
recomendacion sirve de base para la creacion de las “Células de cooperacion Multigeneracional”
propuestas en el Capitulo VI para fortalecer el sentido de pertenencia y mitigar la fuga de

conocimiento.

Se recomienda la adopcion de herramientas digitales para la comunicacién de metas y
retroalimentacion en tiempo real (como una intranet mejorada o aplicaciones de gestion interna)
para el flujo de informacidn descendente y ascendente. El diagnostico reveld que, aunque existen
respeto, los colaboradores demandan una retroalimentacion continua y canales de comunicacion
que fallen menos. Esta accion es la base para la propuesta de optimizacion de la Comunicacion
Interna, buscando eliminar las jerarquias invisibles y mejorar el clima de respeto y participacion
reflejado en las encuestas aplicadas, “Un protocolo de comunicacion Digital Estratégica”, disefiado
para eliminar ruidos operativos en el CD-Choloma y asegurar que las metas de la empresa sean

comprendidas y aceptadas por todas las generaciones en tiempo real.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

“Plan de Accidn para la integracion y Sinergia Generacional: Impulsando la adaptabilidad

Tecnologica y el Compromiso a largo Plazo en Emsula CD-Choloma”

Esta propuesta se constituye como un sistema integral de gestion orientado a armonizar las
expectativas laborales de los Baby Boomers, Generacion X, Millennials y Centennials dentro de
ola organizacion. El modelo se fundamenta en la creacién de entornos de Liderazgo inclusivo y
politicas de beneficio personalizados, lo que permite obtener una vision mas completa y objetiva
de las necesidades de cada cohorte, garantizando asi la reduccion de la rotacion voluntaria y el
fortalecimiento de la identidad social del colaborador (Chiavenato & Tajfel, 2020) Segun autores
como Dolan et al. (2014), la gestion por valores segmentada es la clave para la sostenibilidad de

la empresa en entornos demograficamente diversos.
6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

A partir de los beneficios obtenidos en términos de fidelizacion del personal, adaptabilidad
y alienacion con los valores de las distintas cohortes generacionales, se decididé recomendar la
implementacion del Modelo de Gestion Estratégica del talento Multigeneracional como una
herramienta institucional permanente. De esta manera, Embotelladora de Sula S.A contara con un
sistema estructurado que permitira gestionar proactivamente en engagement y reducir la rotacién

voluntaria de colaboradores en el Cd-Choloma hacia el afio 2026.

La presente propuesta se justifica ante la necesidad de contar con un mecanismo valido,
periddico y sistemdtico que atienda las expectativas diferenciadas de los Baby Boomers,
Generacion X, Millennials y Centennials, permitiendo amplificar los efectos positivos
identificados en esta investigacion. el analisis dentro de EMSULA, se observo que, si bien la
empresa posee una base solida de compromiso (84.9%), no cuenta con una estrategia formal de
beneficios flexibles ni un programa de liderazgo inclusivo que unifique la percepcion del 36.4%
de los empleados que aun reportan brechas en la integracion generacional. Al aplicar el

instrumento de investigacion, se evidencid que la satisfaccion en factores de compensacion y la
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uniformidad del liderazgo son puntos clave para asegurar la sostenibilidad operativa.

Un modelo de gestion multigeneracional proporciona una vision integral de la fuerza
laboral, ya que integra las necesidades de estabilidad de los colaboradores senior con el deseo de
innovacion y crecimiento rapido de los mas jovenes. El objetivo nico es reducir las brechas de
percepcion y orientar al liderazgo hacia un enfoque estratégico y empatico. De tal manera que, este
modelo se convierte en el instrumento operativo que da seguimiento a la evolucion de contrato
psicologico, favoreciendo el desarrollo del talento y alineacion conductual con los altos estandares

de productividad de la empresa.

La propuesta es coherente con el objetivo general de la tesis de disefiar estrategias de
gestion del talento que optimicen el compromiso, dado que el modelo constituye el mecanismo de
ejecucion y seguimiento que permite mantener dicho impacto en el tiempo. Este representa un gran
aporte para EMSULA, ya que profesionaliza la toma de decisiones basada en la demografia
laboral, habilita ciclos de mejor en cuanto la retencion, promueve la sinergia entre edades y
fortalece la cultura de innovacion tecnologica. En sintesis, la propuesta asegura la aplicabilidad de
los hallazgos del estudi6 contribuyendo a la sostenibilidad del employer branding y al incremento

del desempefio organizacional en un entorno diverso.
6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

La implementacion de este modelo comprende todo el personal de Embotelladora de Sula
S.A Cd-Choloma, considerando priorizar en una primera fase al personal operativo y de ventas,
asi como a las jefaturas intermedias y supervisores de areas. Esta decision se fundamente en que
estos perfiles representan el nicleo de la convivencia multigeneracional y son quienes reportaron
la mayor necesidad de un liderazgo inclusivo y esquemas de beneficios diferenciados. En esta
etapa inicial, la Gerencia de Recursos Humanos y la Direccion de Operaciones actuaran como
guias y facilitadores del proceso. El modelo se aplicard con una frecuencia semestral, lo que
permitira establecer lineas base para comparar los avances en el engagement y la efectividad de
las nuevas politicas de retencion. La propuesta contempla un proceso metodoldgico integral y

multidimensional que abarca:

Un Diagnostico de Expectativas generacionales, en este espacio de identificaran los valores

y motivaciones especificas de los Baby Boomers, Generacion X, Millennials y Centennials.
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Se propone un programa de liderazgo inclusivo, este mismo se realizardn capacitacion y
talleres de sensibilizacion para jefaturas, orientados a reducir los sesgos generacionales detectados

en el 36.4% de la muestra.

Junto a esta propuesta se encamina la implementacion de incentivos personalizados
nombrado “Sistema de beneficios flexible” Segun el ciclo de vida y necesidades de cada corte

generacional.

A su vez se enfatizara “Mecanismos de Mentoria inversa” donde se dispondra de espacios
de intercambio técnico y cultural entre colaboradores Senior y Junior para fomentar la sinergia

operativa.

Este enfoque integral asegura una gestion del talento objetiva, equilibrada y alineada con
la realidad demografica del Cd-Choloma, lo que constituye el insumo fundamental para la
sostenibilidad del contrato psicolégico. El cronograma detallado de actividades y las guias de
implementacion del modelo se incluyen en los Anexos para su futura ejecucion y adaptacion por

parte del departamento de Recursos Humanos de Emsula.
6.3.1 OBJETIVO GENERAL

Implementar de manera institucional el Modelo de Gestion Estratégica del Talento
Multigeneracional en Embotelladora de Sula S.A CD-Choloma, con el fin de optimizar el
engagement, fortalecer el liderazgo inclusivo y consolidar un sistema de retencion diferenciado

que responda a las expectativas de las diversas cohortes generacionales hacia el afio 2026.

6.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Establecer un programa de formacion en Liderazgo inclusivo e intergeneracional
para jefaturas y mandos medios de EMSULA, que permita reducir las brechas de percepcion

en el respeto e integracion laboral, asegurando una gestion equitativa de los equipos diversos.

2. Disefiar e integrar un sistema de Beneficios Flexibles y reconocimiento
personalizado, basado en los perfiles psicograficos de los Baby Boomers, Generacion X,
Millennials y Centennials, para elevar los niveles de satisfaccion econdmica y fortalecer el

contrato psicoldgico en la Cd-Choloma.

3. Adaptar mecanismos de trasferencia de conocimiento y Mentoria inversa, que
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fomenten la sinergia entre la experiencia de los colaboradores Senior y la adaptabilidad
tecnologica de los perfiles junior, impulsando la innovacion operativa y la sostenibilidad del

talento a largo plazo.

6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO
6.4.1 DESCRIPCION

Esta propuesta consiste en institucionalizar el Modelo de Gestion Estratégica del Talento
Multigeneracional como el eje central de la administraciéon de personas en EMSULA CD-
Choloma. Este sistema permite obtener una valoracion integral de las necesidades, motivadores y
competencias de los colaboradores pertenecientes a las distintas cohortes (Baby Boomers,
Generacion X, Millennials y Centennials). Al unificar estrategias de liderazgo inclusivo,
beneficios flexible y transferencias de conocimiento, se genera un ambiente laboral de alta
cohesion, reduciendo los sesgos generacionales y permitiendo una vision mdas objetiva del

compromiso y la productividad de cada segmento etario.

Laidea central es que las intervenciones del modelo se ejecuten en tres niveles estratégicos,

garantizando la sostenibilidad de los resultados obtenidos en esta investigacion:

A nivel individual propongo un Plan de Carrera Personalizado, generando un informa
basado en el perfil generacional y las competencias del colaborador, identificando sus anclas de
carrera y expectativas de crecimiento. A partir de esto, se aplicaria un plan de accion asociado a

su desarrollo técnico y emocional dentro de la planta Cd-Choloma.

A nivel de liderazgo propongo una gestion de equipos diversos, implementando reportes
por areas para identificar brechas en la relacion jefe-subordinado. El objetivo es proporcionar a los
supervisores herramientas de comunicacion y motivacion especificas para los grupos que dirigen,

corrigiendo la falta de uniformidad en el respeto e integracion detectada en el diagnostico.
A nivel organizacional propongo un sistema de Incentivos y Retencion, este reporte
consolidado permitira a la Gerencia de Recursos Humanos realizar una planificacion estratégica

de la compensacion flexible. De esta forma, el modelo no sera solo una herramienta de diagndstico,
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sino el eje metodologico que regulara la cultura organizacional, garantizando el seguimiento del

engagement y la reduccion efectiva de la rotacion voluntaria hacia el afio 2026.

6.4.2 DESARROLLO

El desarrollo del Modelo de Gestion Estratégica del Talento Multigeneracional se organizara en
seis fases interrelacionadas, disefiadas para una implementacion gradual que garantice la cohesion
entre las distintas cohortes de la Organizacion. A continuacion, se presenta la ruta critica de

ejecucion:

Tabla 11 Fases de Desarrollo de La Propuesta

FASES DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

Fase 1 Diagnostico y Disefio de Estrategias Segmentadas

Fase 2 Sensibilizacion y Cultura de Integracion

Fase 3 Implementacion del Programa de Liderazgo y Beneficios
Fase 4 Ejecucion de Sinergia y Mentoria Inversa

Fase 5 Evaluacion del Engagement y Contrato Psicologico

Fase 6 Ajuste Estratégico y Sostenibilidad 2026

Fuente: Elaboracion Propia (2026).

FASE 1: DIAGNOSTICO Y DISENO DE ESTRATEGIAS SEGMENTADAS: Esta fase
inicial se centra en la definicién de competencias clave alineadas a la realidad multigeneracional
de EMSULA. Se disefiaran los perfiles de incentivos basados en los hallazgos del estudio
(priorizando estabilidad para Generacion X y desarrollo de Tecnologia para Millennials y
Centennials). Como punto clave, se validaran los indicadores de desempefio que seran vinculados

al nuevo esquema de beneficios flexibles.

FASE 2: SENSIBILIZACION Y CULTURA DE INTEGRACION: Se llevara a cabo un
despliegue comunicacional en la Cd- Choloma para informar sobre los objetivos del modelo. El
enfoque principal serda eliminar sesgos generacionales, presentando el proyecto como una
plataforma de crecimiento mutuo y no como una imposicion jerarquica. Se realizardn talleres de
sensibilizacion para los lideres, enfocados en la importancia del respeto equitativo y la

comunicacion efectiva entre edades.
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FASE 3: IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA DE LIDERAZGO Y BENEFICIOS:
En esta etapa se activan las dos soluciones de la propuesta. Primero, el programa de formacion en
liderazgo inclusivo para corregir la brecha del 6.4% detectada en la investigacion. Segundo, la
puesta se marcha del catalog6d de beneficios flexibles, donde cada colaborador podré seleccionar

incentivos que aporten valor real a su ciclo de vida y expectativas personales.

FASE 4: EJECUCION DE SINERGIA Y MENTORIA INVERSA: Se formalizaran las
parejas o grupos de trabajo intergeneracionales. Los colaboradores con mayor antigiiedad
aportaran su know-how sobre la cultura de EMSULA, mientras que los perfiles Junior potenciaran
el aprovechamiento del 84.8% de apertura tecnologica detectada, asesorando a sus compafieros en

el uso optimo de herramientas digitales y metodologias agiles.

FASE 5: EVALUACION DEL ENGAGEMENT Y CONTRATO PSICOLOGICO: Se
recolectara informacion mediante encuestas de clima segmentadas para medir el impacto de las
acciones tomadas. Se analizaran datos sobre la intencion de rotacion y el nivel de compromiso
alcanzando. El procesamiento estadistico permitira generar reportes por cohorte para identificar si

el sentimiento de pertenencia ha permeado de manera uniforme en toda la planta.

FASE 6: AJUSTE ESTRATEGICO Y SOSTENIBILIDAD 2026: Finalmente, se
realizaran sesiones de retroalimentacion con la alta gerencia para ajustar el programa segun las
necesidades emergentes. Esta fase garantiza que el modelo sea dindmico y evolucione con los
cambios demograficos, consolidando una cultura organizacional de alto desempeiio donde la

diversidad generacional sea la mayor ventaja competitiva de EMSULA hacia el afio 2026.

6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Estas medidas de control estan centradas en indicadores cuantitativos y cualitativos que
reflejan tanto el fortalecimiento del contrato Psicologico como el impacto en la estabilidad
operativa del Cd-Choloma. La efectividad del Modelo de Gestion Estratégica del Talento
Multigeneracional debe ser monitoreada a través de un sistema de control que permita verificar la
reduccion de brechas generacionales, identificar desviaciones en el clima laboral y sobre todo,

garantizar la sostenibilidad del compromiso hacia el afio 2026.
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6.5.1 INDICADORES DE DESEMPENO Y COMPROMISO INDIVIDUAL
Se tomara en cuenta los siguientes parametros para el seguimiento del personal:

indice de Adaptabilidad Tecnoldgica, seguimiento semestral del aprovechamiento de
herramientas digitales, comparando la evolucion de las competencias entre cohortes.
Cumplimiento de Planes de Carrera Segmentados, verificando el porcentaje de metas alcanzadas
en los planes de desarrollo individual, disefiados segun las anclas de carrera de cada generacion.
Brechas de integracion Generacional, medicion de la efectividad de la mentoria inversa, evaluando
la trasferencia de conocimiento entre colaboradores senior y junior. El control consistird en
verificar el cumplimiento de las sesiones programadas y la mejora en la percepcion de apoyo

mutuo en cada ciclo semestral.
6.5.2 INDICADORES ORGANIZACIONALES

Con el fin de medir el impacto macro de la propuesta, se estableceran los siguientes KPI,
Para el Nivel de Engagement Multigeneracional, se aplicard semestralmente encuesta de
satisfaccion, proyectando un incremento del 15% al 20% en la percepcion positiva de los

beneficios y el liderazgo inclusivo.

En la reduccion de rotacion voluntaria, se hara un analisis detallado de la tasa de renuncia,
con el objetivo estratégico de reducirla a un 5% anual, especialmente en el talento clave de las
generaciones Millennials y Centennials. Para el indice de clima organizacional se indica una
medicion critica como comunicacion vertical y respeto intergeneracional, buscando corregir la
brecha de insatisfaccion detectada anteriormente (36.4%). En cuanto a la Productividad operativa,
se indica dar un seguimiento de los indicadores de eficiencia en planta y cumplimiento de metas

de distribucion, vinculando la mejora en el clima laboral con los resultados del negocio.
6.5.3 MECANISMOS DE CONTROL Y SEGUIMIENTO

En este apartado se realizaran Sesiones de Feedback Generacionales, es decir reuniones
periddicas que aseguran que los datos se conviertan en compromisos de crecimiento y respeto
mutuo. En cuanto a Auditoria de beneficios flexibles, se realizara una revision trimestral del uso y
valoracion del catdlogo de incentivos para asegurar su relevancia segun las necesidades cambiantes
de los colaboradores. Se realizaran algunos reportes ejecutivos de talento, destinados a la Gerencia

General y la Direccion de Gestion Humana, presentando el estado del engagement por cohorte y
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las recomendaciones para ajustar. Seguido de una revision por Alta gerencia, implementando
mesas de didlogo para garantizar que el modelo cuente con el respaldo presupuestario y estratégico

necesario.
6.5.6 AJUSTES Y MEJORA CONTINUA

Con el fin de garantizar que el modelo no sea un procedimiento estatico, se estableceran
ciclos de revision anuales para adaptar las estrategias de las nuevas tendencias del mercado laboral
y los retos de las personas nuevas. De esta manera se asegura que la propuesta mantenga su
relevancia y pueda contribuir de manera sostenida al fortalecimiento de la marca empleadora de

EMSULA.

Las medidas de control son para garantizar que la gestion del talento multigeneracional no
sea un esfuerzo aparte, sino un sistema de monitoreo continuo que conecte las expectativas
individuales con los objetivos estratégicos de la organizacion, asegurando la retencion del capital

Humano y la excelencia operativa en el Cd-Choloma.
6.5.7 ESTRUCTURA DE LA PROPUESTA ESTRTEGICA

Tras el analisis exhaustivo de los resultados obtenidos en el Capitulo IV, se ha disefiado un modelo
de intervencidn integral. Esta propuesta no nace de ideas aisladas, sino que es la respuesta técnica
a las brechas identificadas en el compromiso y la retencion del talento en CD-Choloma. A
continuacion, se detallan las tres lineas de accion estratégica que conforman el Nuevo Modelo de

Gestion Multigeneracional de EMSULA:

Propuesta Descripcion Ampliada Acciones Clave | ST e

Resultados del Cap. IV que

Implementacion de una
matriz de beneficios

1. Programa de flexibles que permita al * Creacion de un catalogo de puntos | Rotacién critica en Gen Z
Incentivos por colaborador elegir acumulables semestralmente. (45%) y Millennials (38%)
Ciclos de Vida recompensas segun su detectada en el estudio.

prioridad generacional
(dinero/tiempo/crecimiento).
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* Inclusion de "Salario Emocional"
(dias libres por cumplimiento de
metas).

2. Ecosistema de
Aprendizaje Digital
"EMSULA-Learn"

Desarrollo de una
plataforma de micro-
learning para capacitacion
técnica mediante videos
breves y gamificacion,

* Produccion de capsulas de video

de 3 min sobre procesos operativos.

Alta apertura al cambio
tecnologico del 84.8%
identificada en el CD-

3. Células de
Mentoria Inversa

eliminando manuales « Sistema de insignias digitales Choloma.
densos. canjeables por incentivos.
* Sesiones mensuales de
transferencia de conocimiento
Programa de parejas de .
g pare) cruzado E136.4% de

trabajo donde el personal
Sénior ensefa disciplina

operativa y el Junior ensefa

habilidades digitales.

* Talleres de sensibilizacion para

neutralidad/insatisfaccion
detectada en el liderazgo
inmediato.

reducir sesgos generacionales.

6.5.8 PLAN DE SOCIALIZACION DE PROPUESTA

El disefio de estas acciones se fundamental en tres pilares detectados en el diagnostico se

aborda mediante este plan de socializacion detallado a continuacion:

Fase

Publico Objetivo

Canal de Comunicacion

Objetivo de la Socializacion

1. Alineacion
Ejecutiva

Alta Gerencia y
Direccion de RRHH

Presentacion de
Resultados y ROI
(Retorno de Inversion)

Obtener la aprobacion presupuestaria
demostrando que retener es mas barato que
contratar.

2. Embajadores del
Cambio

Lideres de opinion
(Séniors y Jovenes
clave)

Talleres de inmersion y
prueba piloto de las
plataformas

Generar confianza y "evangelizacion" del
proyecto desde los mismos pares en el CD.

3. Lanzamiento
Operativo

Todos los
colaboradores del
CD-Choloma

Notificaciones via
WhatsApp Corporativo y
pantallas en el comedor

Informar de forma masiva los nuevos
beneficios aprovechando la alfabetizacion
digital del 84.9%.

4. Feedback Continuo

Fuerza laboral
multigeneracional

Codigos QR en puntos
estratégicos del muelle de
carga

Recolectar opiniones en tiempo real para
ajustar el modelo segun las necesidades de
cada grupo.
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6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

La implementacion de Modelo de Gestion Estratégica del Talento Multigeneracional en
Emsula Cd-Choloma se desarrollara de manera gradual y estructurada durante un periodo de dos
meses (8 semanas) para su fase de Lanzamiento, y posteriormente se institucionalizard como un
proceso de gestion semestral. El cronograma considera las fases de diagnostico, sensibilizacion,
ejecucion de programas de liderazgo/beneficios y evaluaciones del engagement. El Propdsito es
garantizar que cada etapa cuente con los recursos y responsables necesarios para asegurar la

sostenibilidad del contrato psicologico.

Tabla 12 Cronograma de implementacion de la propuesta.

MODELO DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO MULTIGENERACIONAL

SEMANA 1 SEMANA 2 SEMANA 3 SEMANA 4 SEMANA 5-7 SEMANA 8 RESPONSABLES ENTREGABLES

3(24125 26 27 28 29130 31 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

2,

Iimim|jflv|fs|fd| !l | m{m|j|lv|s|d|l|{m|m|j|lv|s|d|l|m{m|j|v|s|d|l|{mm|j|v|fs|d|l | m{m|j|v|s|d|l|m|m|j|v|s]|d

Perfiles de incentivos

Diagndstico y Disefio RR. HH. / Direccion
® Y / validados
- Talleres de induccion
Sensibilizacion y Cultura I Direccion / RR. HH. X
generacional
. Talleres de induccion
Programa de Liderazgo . Gerencia / RR. HH. X
generacional
. Modulos de liderazgo
Activacion de Beneficios I Consultorfa / Jefaturas . . 8
inclusivo
) Catdlogo de beneficios
Ejecucion de Mentorias RR. HH. / Finanzas 8 i
flexibles
Bitacoras de
Evaluacion del Engagement Colaboradores Jr.y Sr. .
transferencia técnica
I Informe de impacto
Evaluacion del Engagement RR. HH. / Analista pactoy

retencion

Fuente: Elaboracion Propia.

A continuacion, se detalla especificamente el cumplimiento de este proceso semanalmente

para poder garantizar la trasparencia y efectividad del modelo a seguir:

SEMANA 1: Se define las competencias estratégicas y se disefian los paquetes de
incentivos diferenciados por cohorte (Baby Boomers, Gen X, Millennials y Centennials) adaptados

a la realidad operativa del Cd-Choloma.

SEMANA 2: Realizacién de Jornadas de sensibilizacion dirigidas a todo el personal, con
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el fin de explicar los beneficios del modelo y eliminar sesgos generacionales, promoviendo una

cultura de puertas abiertas.

SEMANA 3: Inicio formal del Programa de Liderazgo inclusivo para jefaturas intermedias,

enfocado en corregir la brecha de percepcion de respeto identificada en la investigacion (36.4%).

SEMANA 4: Lanzamiento de sistema de beneficios flexibles, permitiendo que cada

colaborador seleccione sus incentivos segun sus necesidades personales y ciclo de vida.

SEMANA 5-6: Fase de ejecucion de la “Mentoria Inversa” y sinergia operativa, donde se
fomenta el intercambio de habilidades digitales y conocimiento técnicos entre las distintas

generaciones de la planta Cd-Choloma.

SEMANA 8: Medicion final del impacto en el engagement y ajuste de las métricas de
retencion voluntaria. Se generan los informes ejecutivos para la Gerencia general con las

recomendaciones de mejora continua.

De este modo, se garantiza que la gestion del talento en EMSULA sea dinamica y coherente

con los retos demograficos de 2026, consolidando una cultura de alto desempefio y respeto mutuo.

6.7 PRESUPUESTO E IMPACTO DEL PRESUPUESTO

Se considera que la implementacion del Modelo de Gestion Estratégica del Talento
Multigeneracional representa una inversion de bajo costo operativo en comparacién con los
beneficios estratégicos y financieros que se proyectan para la organizacion. Al ser una propuesta
que optimiza recursos internos y aprovecha el capital intelectual ya existente en el Cd-Choloma,

el retorno de inversion se manifiesta rapidamente en la reduccion de costos por rotacion voluntaria.

A continuacion, se detalla el presupuesto estimado para la fase de lanzamiento (8 semanas):

Tabla 13 Presupuesto de implementacion del modelo.

Rubro Descripcién Costo Est.lmado
(Lempiras)
Diseiio y Definicion .de perfiles generacionales y .
Segmentacién estructuracion del catalogo de beneficios flexibles L.2,500.00
(Horas RR.HH.).
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co s Talleres de sensibilizacion y liderazgo inclusivo
Capacitacion en

. ara 25 jefatura rvisores (Material L. .

Liderazgo para. 5 jefaturas y supervisores (Materiales y 5,000.00
facilitador).

<z Uso de plataformas corporativas existentes y
Gestion . . .
. herramientas digitales para el diagnostico de L. 0.00

Tecnologica

engagement.

Coordinacion de espacios de intercambio
Programa de

. (Mentoria Inversa) y materiales didacticos de L. 2,000.00
Mentoria
apoyo.
Consultoria Acompafiamiento especializado para el cierre de
Y . L. 12,000.00
Externa brechas de comunicacion intergeneracional.
Seguimientoy | Monitoreo de KPIs de retencion y reuniones de
. ! L. 2,000.00
Control ajuste con la Gerencia General.
Inversion Implementacion de software especializado en
Futura "People Analytics" para segmentacion L. 20,000.00
(Opcional) demografica.
Total, E§t{mad0 Sin software especializado L. 23,500.00
(Fase Inicial)
Total Estimado Inversion tecnologica a mediano plazo L. 43,500.00

(Con Software)
Fuente: Elaboracién Propia.

El presupuesto estimado para la implementacion de este modelo en EMSULA CD-
CHOLOMA representa una inversion minima frente al impacto trasformador en la organizacion.
El valor inicial de aproximadamente L. 23,500.00 asegura la institucionalidad de un sistema que
no solo mide, sino que gestiona proactivamente el compromiso de los colaboradores de diversas

edades.

Desde una perspectiva econdmica, esta inversion es sumamente eficiente al contrastarla con los
costos derivados de la rotacion del personal. Segtn la Society for Human Resource Management
(SHRM, 2022), sustituir a un colaborador puede costar entre el 50% y el 150% de su salario anual,
sumando los costos de reclutamiento, induccion y la curva de aprendizaje perdida. Al reducir la
intencidon de rotacion voluntaria y fortalecer el contrato psicolégico, EMSULA CD-Choloma
genera ahorros significativos y preserva el conocimiento técnico critico que reside en sus

colaboradores mas experimentados.

En el &mbito organizacional, este presupuesto garantiza que la Gerencia general y el area
de Gestion Humana dispongan de informes periodicos segmentados por cohortes, permitiendo una

toma de decisiones basada en datos reales y no en suposiciones generacionales. El impacto global
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trasciende lo monetario traduciéndolo en una cultura de liderazgo inclusivo, mayor adaptabilidad

tecnologica (Aprovechando el 84.8% de apertura detectado) y una sinergia operativa entre jovenes

y personas de edad mayor.

Finalmente, desde la dimensiéon humana, esta propuesta eleva la satisfaccion laboral y el

engagement. Al Sentir que sus necesidades especificas son escuchadas a través de beneficios

flexibles y un trato equitativo, el colaborador incrementa su sentido de pertenencia. Esto deriva en

una atencion al cliente superior y en una eficiencia operativa que consolida a EMSULA como

referente en la gestion del talento multigeneracional en Honduras para el afio 2026.

6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA
PROPUESTA

La utilidad principal de esta parte de esta tesis es asegurar que la recoleccion de datos se

realice de forma sistematica, uniforme y comparable, es decir que todas las investigaciones

realizadas vayan alineadas con los objetivos de esta. Por su parte, Flick (2022) sostiene que “la

consistencia entre la formulacion inicial y el desarrollo de la investigacion es esencial para

garantizar la validez de los hallazgos y la credibilidad cientifica del estudio” (p. 64). A

continuacion, se presenta una tabla con la concordancia de los segmentos de la tesis con la

propuesta.

Tabla 14 Concordancia de los segmentos de la tesis con la Propuesta.

CAPITULO I

CAPITULO I

CAPITULO III

CAPITULO IV

CAPITULO V

TITULO DE
INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

‘OBJETIVOS ESPECIFICOS

TEORIAS/ METODOLOGICAS DESUSTENTO

VARIABLES

POBLACIONES

TECNICAS

NOMBREDELA
PROPUESTA

OBJETIVOS DELA PROPUESTA

CONCLUSIONES

ESTRATEGIAS DE
GESTION DEL
TALENTO
MULTIGENERACION
ALEN
EMBOTELLADORA
DESULA S.A CD
CHOLOMA ANO
2026

Analizar la influencia de
las diferencias
enlas

Diagnosticar las expectativas laborales, los valores y las
aspiraciones especificas de los colaboradores

pertenecientes a las cuatro generaciones (Baby Boomers,

rato Psicoldgico describe las expecta
nes mutuas, informales ¢ implicitas exis

entes

Gestion del Talento

La composicion de la muestra es
fundamental para entender el

de colaboradores de la empresa Embotelladora de Sula S.A,
CD-Choloma,

autoestima al compararse favorablemente con otros grupos. (T urner,
1979).

Gencracion X, Millennials y Contennial$) en e mly]xn:dnry yzlr‘:-:npma, més alli de un contrato laboral Multigeneracional.
Embotelladora de Sula S.A. CD-Choloma, ormal y legal. (Tena, 2022)

Determinar la correlacion existente entre las expectativas [La Teoria de Ia Identidad Social propuesta por Henri Tajfel y John

ceneracionales diferenciadas y los indicadore: lesde | Turner, explica que los personas definen quienes son a través de su Engagement
engagement y rotacion voluntaria en los diferentes grupos |pertenencia a grupos sociales buscando una identidad positiva y

(Compromiso Laboral)

comportamiento de las variables
de estudio en un entorno
industrial como el de EMSULA,
esta investigacion se llevo a cabo
con una muestra representativa de
33 colaboradores de
Embotelladora de Sula S.A en

expectativas laborales,
valores y aspiraciones
sobre el engagement y la
rotacion voluntaria en
Embotelladora de Sula
S.A. CD-Choloma

linea con los postulados de la Teoria de la Identidad Social.

La teoria del ciclo generacional actia como un factor moderador
del Contrato Psicologico
n puede esperar
seguridad y antigiiedad (Baby Boomers), mientras que otra exige
flexibilidad y desarrollo rapido (Millennials).

esencial que explica por que las expectati

difieren. El estudio argumenta que una gene

Rotacion Voluntaria

Disefiar los component del Modelo de Gestion del
Talento Humano Multigeneracional (atraccién, desarrollo,
retencion y liderazgo) que integre estrategias diferenciadas
para cada generacion existente en Embotelladora de Sula
S.A. CD-Choloma.

La Teoria de Ia Rotaci6n del Personal indica que “El
comportamiento de rotacion es un resultado directo de un proceso de
faccion y culmina con
¢ empleo.

jams Mobley y March

toma de decisiones que comienza con la insat

la bissqueda o la intencion de buscar alternati
(Mobley,1977). Sus autores principales son
Simon

Adaptacion
tecnologica

Cd-Choloma, quienes fucron
evaluados mediante la aplicacion
de instrumentos estandarizados de
recoleccion de datos. Esto
permitio obtener una vision
amplia, confiable y actualizada del
estado de la organizacion en
cuanto a la gestion del talento
humano multigeneracional,
analizando variables criticas como
el clima laboral la auto eficiencia
¥ la percepcion de estabilidad en
las diversas dreas operativas y
administrativas.

La Técnica de
recoleccion de datos
seri la encuesta, por
suutilidad para
obtener informacion
de un numero amplio
de personas mediante
un mismo conjunto de
preguntas aplicadas de
forma estandarizada.
A través de la
encuesta se recogerd
las opiniones y
percepcio
colaborares sobre sus
expectativas
laborales, su
experiencia ¢
engagement y su
relacion con la

de los

rotacién voluntaria
en Embotelladora de
Sula S. A

Plan de Accion para
la integracion y
Sinergia
Generacional:
Impulsando la
adaptabilidad
Teenologicay el
Compromiso a largo
Plazo en Emsula
CD-Choloma

Implementar de manera institucional el Modelo
de Gestin Estratégica del Talento
Multigeneracional en Embotelladora de Sula SA
CD-Choloma, con el fin de optimizar el
engagement, fortalecer el liderazgo inclusivo y
consolidar un sistema de retencion diferenciado
que responda a las expectativas de las diversas
cohortes gencracionales hacia el aiio 2026.

Establecer un programa de formacién en
Liderazgo inclusivo e intergeneracional para
iefaturas y mandos medios de EMSULA, que
permita reducir las brechas de percepeion en el

do una

respeto ¢ integracion laboral,

gestion equitativa de los equip: rsos.

Disefiar ¢ integrar un sistema de Beneficios
Flexibles y reconocimiento personalizado,

s de los Baby
Boomers, Generacion X, Millennials y
Centennials, para elevar los niveles de
satisfaccion econémica y fortalecer el contrato
psicoligico en la Cd-Choloma

basado en los perfiles psicogré

Adaptar mecanismos de trasferencia de
conocimiento y Mentoria inversa, que fomenten
la sinergia entre la experiencia de los
colaboradores Senior y la adaptabilidad
tecnologica de los perfiles junior, impulsando la
innovacion operativa y Ia sostenibilidad del
talento a largo plazo.

La presente investigacion
permitio validar que la
implementacion de un
Modelo de Gestion del

ento
Multigeneracional en

Embotelladora de Sula SA
(Emsula) Cd-Choloma,

constituye una estrategia

imperativa para la
optimacion del
compromiso
organizacional y la
mitigacion de la rotacion
voluntaria de afio 2026

Fuente: Elaboracion Propia, 2
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ANEXOS

Anexo 1. Resultados del Apartado de Adaptabilidad y Gestion del Cambio.

33 respuestas enviada

Adaptabilidad y Gestion del Cambio

@ Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo @ Neutral @ De acuerdo @ Totalmente de acuerdo

Me siento cémodo cuando la empresa implementa
nuevas metodologias de trabajo

Considero que el cambio constante es necesario para
el éxito de la empresa.

Me gusta aprender a usar nuevas maquinas o pro-
gramas de computadora.

Mantengo una buena actitud cuando se proponen
nuevas metas.

Estoy dispuesto a cambiar mi forma de trabajar si me
ensefian una mejor.

Me siento seguro de mi capacidad para aprender co-
sas nuevas.

Apoyo las ideas nuevas que proponen mis comparie-

PR P o RO

Me siento comodo cuand...

Totalmente en des...: 6.1%
En desacuerdo: 3%
Neutral: 6.1%

De acuerdo: 42.4%
Totalmente de acu..: 42.4%

Anexo 2. Resultados Aparto de Colaboracion Intergeneracional y Liderazgo.

>

33 respuestas enviada

Colaboracién Intergeneracional y Liderazgo

@ Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo @ Neutral @ De acuerdo @ Totalmente de acuerdo

Los lideres en mi drea promueven el respeto entre
empleados de diferentes edades.

Me siento cémodo pidiendo ayuda a compaiieros de
otras edades.

Existe un ambiente donde se comparten ideas sin im-
portar la edad.

Recibo retroalimentacién constructiva que me ayuda
a mejorar profesionalmente.

En EMSULA, se facilita que los empleados con mas
trayectoria enseiien a los nuevos.

Mi jefe fomenta la unién y el compaiierismo en el
grupo.

Aprendo cosas valiosas de compafieros que tienen

e

4

Los lideres en mi area...
Totalmente en des..: 6.1%
En desacuerdo: 6.1%
Neutral: 24.2%

De acuerdo: 30.3%

Totalmente de acu..: 33.3%

>

»
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Anexo 3. Resultados Apartado de Herramientas Tecnologia y Capacitacion.

33 respuestas enviada

Herramientas Tecnoldgicas y Capacitacion

@ Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo @ Neutral @ De acuerdo @ Totalmente de acuerdo a

Las herramientas tecnolégicas de EMSULA facilitan
mi desempefio diario.

Las herramientas tecno...

Recibo capacitacion clara cuando se introduce una Totalmente en des..: 3%
nueva tecnologia. En desacuerdo: 3%
. e . - . = %
Los sistemas digitales de la organizacién son eficien- Neutral: 9.1%
tes y fallan poco. De acuerdo: 36.4%

Totalmente de acu..: 48.5%
Considero que tengo las habilidades digitales nece-

sarias para mi puesto actual.

La tecnologia en EMSULA hace que mi trabajo sea
menos cansado.

Es facil comunicarme con mis jefes por medios digi-
tales (WhatsApp/Correo).
Considero que la empresa esta al dia con la tecnolo-

e Aot

4

Anexo 4. Resultados Apartado de Motivacion y Sentido de Pertenencia.

33 respuestas enviada

Motivacion y Sentido de Pertenencia

@ Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo @ Neutral @ De acuerdo @ Totalmente de acuerdo a

Mi salario y beneficios actuales cubren mis expectati-

vas personales. Mi salario y beneficio...

Veo oportunidades claras de crecimiento profesional Totalmente en des..: 3%
dentro de la estructura de EMSULA. En desacuerdo: 15.2%

: : : : . 1809
Me siento reconocido por mis superiores cuando Neutral: 18.2%

: . 45 50,
realizo un esfuerzo extra. De acuerdo: 45.5%

Totalmente de acu...: 18.2%
El equilibrio entre mi vida personal y laboral es res-

petado por la empresa.

Mi trabajo actual me genera una verdadera satisfac-
cion personal.

Mi horario de trabajo me permite descansary ver a
mi familia.

Me siento orgulloso de trabajar para esta
organizacion.
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Anexo 5. Compromiso y Estabilidad laboral

Compromiso y Estabilidad Laboral

@ Totalmente en desacuerdo

Me visualizo trabajando en EMSULA en los préximos
5 afios.

Siento que tengo estabilidad laboral en mi puesto
actual.

Recomendaria a un amigo o familiar trabajar en esta
organizacion.

Me siento orgulloso y comprometido con los objeti-
vos y el éxito de EMSULA.

A veces siento ganas de buscar trabajo en otra
empresa.

Me siento parte de la familia EMSULA.

Mis metas personales se pueden lograr trabajando

A Acba Amameana

4

@ En desacuerdo @ Neutral

@ De acuerdo

33 respuestas enviada

@ Totalmente de acuerdo a

Me visualizo trabajand...

Totalmente en des...: 6.1%
En desacuerdo: 3%
Neutral: 6.1%

De acuerdo: 18.2%
Totalmente de acu..:: 66.7%

[N -
>

Anexo 6. Si pudiera pedir una mejora en sus beneficios, ;Cual seria?

33 respuestas enviada

Si pudiera pedir una mejora en sus beneficios, ;cual seria?

reconocimiento laboral

empresa

salario EI

Personal

poco

Jefe
bono

DEL

tiempo

menos

trabajo

Departamento sueldo

Aumento

descanso
Tiempo
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Anexo 7. ;Qué le motiva mas a venir a trabajar a EMSULA cada mafiana?

33 respuestas enviada

;Qué le motiva mas a venir a trabajar a EMSULA cada mafhana?

emsula £l ambiente laboral

salario
relacion Vi Familia MI
irea mi familia familia ;

El
ambiente

trabajo e
J empresa crecimiento

. .  Emsula
oportunidad salario )

deudas companeros

Anexo 8. ;Qué hace que usted prefiera a EMSULA sobre otras empresas?

33 respuestas enviadi

:Qué hace que usted prefiera a EMSULA sobre otras empresas?

colaboradores experiencia MeJOr empresa

buenos beneficios La estabilidad laboral
oportunidad | ., L3 beneficios Las

Crecimiento laboral -
estabilidad derechos

responsabilidad trato S Buliad Iaboralwmxﬂgﬂo‘

i

crecimiento empresa
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Anexo 9. ;Como califica la comunicacion de sus jefes hacia usted?

33 respuestas enviada

¢Como califica la comunicacion de sus jefes hacia usted?

actitudes correctas arduo trabajo Execelente

Zona forma zona La Compaiia
companeros

PesimeCOMUNICACION ritateral

respeto

retroalimentaciénjefe Cads Exelente

- mananas
buena comunicacion :

ocaciones diario

Anexo 10. ;Tiene algin otro comentario o sugerencia para mejorar el ambiente?

33 respuestas enviada

¢;Tiene algun otro comentario o sugerencia para mejorar el ambiente?

Cualquier Ambiente
personal Sin

ambiente laboral  mejora capacitaciones
Capacitaciones Més Nlnguno orden
empleado
5 mas ayuda

Negativo Todo =i e

diferentes temas

jefes areas area
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Anexo 11 Autorizacion de la empresa.

unitec' @ unitec

Focuited de Postgrado

CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

Nombre y apellido del Dirgctor o Gerente: f 0 MC@
Puesto Laboral: [ YeCIDY dL D, .

Empresa o Institucion: (-:
Direccion aomclpal de la Empresmo Institucion:

2 quenido , Brio [a ooordia entre 20 cq]k_amido Cirwnuglagion.
Ciudad: _S_ﬂan,SulO epartamento: (0f 25 Dia: 18 Mes: |2 Ano: 2025.

Estimado Sefior(a): Jorgl MfDﬂfo pal JFODSQCd

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo,

dado que soy alumna de UNITEC y me encuentro desarrollando el Traba go de Tesis previo
a obtener mi titulo de maestria en Lrsonad -

: l d 5 A - aﬁD 2025 , por lo que
g uy agradeuda de contar con el apoyo de la empresa que usted representa para poder
desnrrollar la mvesngacxén En pamcular, dxcha olicitud se circupscribe a peticionar que

(encuestas, sondeos, etc)

A la espera de su aprobacién, me suscribo de Usted.

Atentamente

uf Sudaabida Suzo CAcas

No. de cuenta: l 2§H 3‘ D6

Por este medio S A

(empresa ; ! institueidn ),

Correo electronico de Dirgctor/Gerente



Anexo 12 Carta de Asesor

unitec @ unitec

Fonatand de Fostgrogc

Carta de compromiso para asesoria tematica

sefiores Facultad de Postgrado UNITEC.

Por este medio yo  MIRIAM YANETT ROJAS ROJAS con Identidad No. 0401-1965-
00152, Licenciada en Ciencias de la Educacion, en Centro Universitario Fegional del MNorte,
Posgrade en Evaluacion de Impactos, Universidad Nacional de Costa Fica. 2011, Profesora de
Educacicn Media en Cnentacion Educativa en el grade de Bachiller Universitanio, Estudios de
especializacion en Desarmolle Organizacional y Direccicn de Fecursos Himanes. CEPADETUNITEC
2011, Diplomado en Desarrollo Organizacional Sistémice. Instituto de Investigacion Sistémica, GTZ.
marzo-mayoe 2007 Diplomado en Informahca v Admimsiracion de Proyectos, UNITEC, 2000.
Cursos sobre mugracion plataforma OIVL 2020, Diplomado en Migracion v Desamollo (Flacso
Honduras  2021), Cwrso  cibersequridad DAL  Etica vy salvaguarda DAL
Hago constar que asumo la responsabilidad de asesorar el trabajo de Tesis de Maestria
DIRECCION ESTRATEGICA DE PERSONAS denomunado “ESTRATEGIAS PARA
LA GESTION DEL TALENTO MULTIGENERACIONAL EMSULA 2026 4 ser
desarrollado por 1a estudiante, SANDREA FABIOLA SUAZO CACERES. Para lo cual me
comprometo a realizar de manera oportuna las revisiones v facilitar las observaciones que
considere perfinentes a fin de que se logre finalizar el frabajo de tesis en el plazo establecido
por la Facultad de Postgrado.

Mirian  gotteowo
: Date: 2026.03.19
H{}Jas 07:41:14 06"
MIETAM YANETT ROJAS ROJAS

Macionalidad: hondurefia

D1 0401-1965-00152

Domicilio: Tegucigalpa, Honduras, Colonia Altos del Trapiche, primera etapa. 2da calle, bloque E.
casa Mo 100

Teléfono (504) 31612022

Email: mirianyro@si@ gmail.com



