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Resumen
En el trabajo de investigacion se analizaron los factores que influyen en el clima laboral dentro de
las Pequefias y Medianas Empresas (PyMES) de Tejupilco durante el afio 2023, los cuales fueron

comunicacion, prestaciones, oportunidad de crecimiento, liderazgo y seguridad y salud laboral.

El disefio de investigacion es no experimental de tipo descriptivo y enfoque cuantitativo, como
método de recoleccion de datos se adapté un cuestionario con base en COPEME el cual consta de
31 items, y fue aplicado a 90 colaboradores de las PyMES de Tejupilco, dicho instrumento se
validé a través de la aplicacion del coeficiente Alfa de Cronbach con un margen de error del 5% a
un nivel de confiabilidad del 95% en los resultados obtenidos. Los datos se procesaron en el

programa Microsoft Excel.

El clima organizacional es un elemento clave en el crecimiento de las empresas y al evidenciar la
falta de estudios relacionados con este tema en las PyMES del sur del Estado de México, se realizo
el presente trabajo de investigacion tomando como base las teorias administrativas, y como
resultado se percibe la falta de motivacién de los empleados, debido a las jornadas de trabajo
extensas, la falta de comunicacion interna, entre otras, teniendo una maxima inclinacion hacia la
falta de liderazgo por parte de sus jefes o superiores, el cual esta enfocado al tipo Autoritarismo-
paternalismo, concluyendo que los factores estudiados se relacionan significativamente con el
clima laboral, el cual repercute indudablemente en el desempefio de los trabajadores de las PyMES

de Tejupilco.

Palabras clave
Clima organizacional
PYyMES

Factores



INTRODUCCION

Las pequeiias y medianas empresas (PyMES), impactan en la economia del pais de manera
importante sobre todo en la generacion de empleos a nivel local, regional y nacional, lo anterior,
se debe en gran parte a la productividad del recurso humano, sin embargo, esto no puede ser posible

si no se tiene un adecuado clima laboral.

A partir de las indagaciones que a nivel Internacional se han realizado se asume un gran impacto
ya que hay empresas que generan estrategias para lograr un buen clima laboral, sobre todo cuando
se apoyan de las ideas que han aportado los diferentes autores en cuestion al tema, uno de ellos fue
Elton Mayo quien contribuy6 a mejorar el bienestar productivo de las organizaciones. Durante
cerca de diez afios (1924-1933) su actividad investigadora se centro principalmente en la Western
Electric Company, estudiando el comportamiento de los trabajadores ante una serie de situaciones

mas 0 menos singulares.

Savifion (2019), en un articulo publicado en el Financiero expresa que, de acuerdo a estadisticas
del INEGI, el clima laboral en México es un foco rojo, ya que se reporta una insatisfaccion del 88
por ciento de los empleados, dejando solo un 12 por ciento de colaboradores satisfechos, esto habla
del poco interés que se habia tenido sobre el tema a nivel nacional, tan solo en 2016, 121 mil 385

personas dejaron sus empleos por malas condiciones laborales.

En la region sur las prestaciones para el tema abordado son de muy poco interés, los estudios
presentados a nivel local en su caso en Tejupilco son de muy baja importancia ya que no se llega
a encontrar informacion suficiente sobre el clima laboral, se localizan estudios minimos de algunas

pymes.

Tagiuri y Pace (1968) coinciden en senalar que el clima laboral es ante todo una “cualidad” del
medio ambiente de una organizacion, que la experimentan sus miembros e influye en su conducta,
se puede percibir que el interés que se tiene en el sur del estado de México sobre el clima laboral
en los empleados es de abandono ya que se han realizado muy pocos estudios en esta region.

Como consecuencia de ello, se considera importante identificar y analizar los factores que influyen

en el clima laboral de las PyMES de Tejupilco.



De manera general la actual investigacion estara constituida por tres secciones, en la primera parte
se detallan los temas referentes a los antecedentes, planteamiento del problema, justificacion,

hipotesis y variables de la investigacion.

En la segunda seccion se desarrolld el marco tedrico y conceptual, también se describe el

instrumento que se utilizara para la recoleccion de datos.

Por ultimo, se puntualiza en la metodologia que se siguié en la investigacion, con un nivel de
investigacion de tipo descriptivo y un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental de tipo
transversal.

Asi como también se presenta el anélisis de los resultados y las conclusiones.
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Marco Tebrico

CAPITULO I

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

1.1 Clima Laboral

Flippo (1984) relaciona el clima laboral con el meteorolégico, aseverando que este constructo se
refiere a las condiciones ergondmico ambientales de la organizacion, atributos, estructura y tipos
de liderazgo, que ejercen efecto sobre las relaciones, comportamientos y actividades de los

diferentes componentes de la organizacion

A partir de este analisis que hace el autor, Litwiny Stringer (1978) dicen que el clima es un proceso
psicoldgico que interviene entre el comportamiento y las caracteristicas organizacionales.

También hace mencion Goncalves (1997) considera que el clima organizacional se relaciona con
las condiciones y caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los

empleados que afectan su comportamiento.

Alvarez (1995) define el clima organizacional como el ambiente de trabajo resultante de la

expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional.

1.2 Tipos de Clima Laboral
La idea que representan las teorias de la administracion, lleva a una clasificacion de tipos de clima

laboral permitiendo conocer sus sistemas, asi como la influencia que se percibe en las Pymes.

1.2.1Clima laboral autoritario: Sistema I. Autoritarismo-explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados, la mayor parte de las
decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacién y se distribuyen segin una
funciéon puramente descendente (Gasper, 2007). Esto nos indica que las decisiones solo son
tomadas por los altos mandos correspondiente a la estructura jerarquica que se muestre en la

organizacion

11



Se puede mencionar que los empleados trabajan un ambiente laboral desagradable e inconformes,
desenvolviéndose inadecuadamente en sus labores viviendo en un entorno con miedo, amenazas,

y solo obteniendo ocasionalmente recompensas o reconocimientos laborales.

De acuerdo a Romero y Jaramillo (2010) mencionan que “es muy notorio que no se confia en los
empleados y la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la organizacion, la
comunicacion Unicamente sirve para dar instrucciones y el clima que perciben los empleados es

de temor™. (p. 10)

1.2.2 Clima laboral de tipo autoritario: Sistema I1. Autoritarismo-paternalismo

Segun Gasper (2007), menciona que en el clima laboral autoritarismo paternalista, la mayor parte
de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las
recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar

a los trabajadores.

Por lo tanto, esta organizacion solo se basa en los castigos y los reconocimientos con el propdsito
en el cual se lleve un buen clima laboral satisfaciendo las necesidades de los empleados y asi poder

conllevar la motivacion.

1.2.3 Clima laboral participativo: Sistema I11. Consultivo

Este clima se distingue por darle la confianza a los empleados dejando la participacion de ellos
mismos y promoviendo la confianza. La politica y las decisiones se toman generalmente en la
cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles

inferiores. La comunicacion es de tipo descendente (Gasper, 2007).

Es por ello que la motivacion es vital para este tipo de clima, ya que esta enfocada en satisfacer
las necesidades de sus empleados dandoles una mayor importancia por lo cual se presentan un

ambiente dinamico y con motivacién elevada entre los empleados de la organizacion.

Romero y Jaramillo (2010) hace mencidn que existe mucho mayor grado de descentralizacion y

delegacion de las decisiones. Sigue existiendo una jerarquia, pero las decisiones especificas son
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tomadas por los niveles medios o inferiores. El clima es de confianza y maneja niveles altos de

responsabilidad. (p. 11)

1.2.4 Clima laboral Participativo: Sistema IV. Participacion en grupo
Este clima se caracteriza por la participacion y confianza de sus trabajadores, las decisiones no
solo las toman los altos mandos, si no en todos los niveles tomandolas tanto de manera ascendente

como descendente.

Los empleados estan motivados por la participacion y la aplicacion por el establecimiento de
objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion de
rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los

superiores y subordinados (Gasper, 2007).

Es decir que se considera la toma de decisiones en equipo asi mismo tomando en cuenta la
participacion de los empleados en la organizacion respecto a sus labores o actividades de practica.
No obstante, hace mencién Romero y Jaramillo (2010) hacia este tipo de clima que Cuentan con
la confianza de la direccién, la toma de decisiones busca integrar a todos los niveles, la
comunicacion se encuentra en todos sentidos (horizontal/vertical, ascendente/descendente). Busca
trabajar en funcion de objetivos, sin perder de vista la amistad que se genere en el trabajo.

Asimismo, se forma un trabajo de corresponsabilidad. (p. 11)

1.3 Teorias Administrativas

Desde hace muchos afios, diferentes autores, se han dedicado a realizar propuestas sobre los
factores que afectan de manera directa o indirecta a las organizaciones y a los individuos que en
ellas se desarrollan e interviene, creando asi las teorias administrativas, para este estudio en
particular, se abordaran solo aquellas teorias que tienen relacion con el clima laboral y la

satisfaccion de los empleados.

1.3.1 Teoria de Taylor
La teoria cientifica se basa en métodos y leyes cientificas que permiten aprovechar de una mejor

forma, la jornada laboral evitando pérdidas de tiempo y de dinero en el proceso de produccion.

13



“Frederick Winslow Taylor nacié en Germantown, cerca de Philadelphia (Pennsylvania, Estados
Unidos de América), el 20 de marzo de 1856 y muri6 en Philadelphia el 21 de marzo de 1915. En
1911 publico el libro —Principios de la Administracion Cientifical, producto de 30 afios de
investigacion en distintas compariias de produccién industrial siendo la obra por la cual fue

reconocido como el padre de la Administracién Cientifica”. (La plata, 2012, p. 3)

“Taylor propone un estudio sistematico sobre las mejores condiciones posibles para el trabajo y el
aumento de la productividad en los obreros, combatiendo una serie de problemas que incluyen el
mal aprovechamiento de la fuerza de trabajo humana y de las maquinas, la lentitud de los obreros
por condiciones tales como la pereza y la simulacion en el trabajo, asi como la necesidad de
armonizar las relaciones entre patrones y trabajadores, problemas que sefiala como derivados del

uso de métodos empiricos”. (La plata, 2012, p. 3)

Los resultados de sus estudios se presentan en forma de principios de administracion que orientan
el trabajo y donde la direccion asume otras obligaciones, estos se agrupan en cuatro categorias:

Primero: Desarrolla, para cada elemento del trabajo del obrero, una ciencia que remplaza
los antiguos métodos empiricos.

Segundo: Selecciona cientificamente y luego instruye, ensefia y forma al obrero, mientras
que en el pasado éste elegia su oficio y se instruia a si mismo de la mejor manera,
de acuerdo con sus propias posibilidades.

Tercero: Coopera cordialmente con los obreros para que todo el trabajo sea hecho de
acuerdo con los principios cientificos que se aplican.

Cuatro: Distribuye equitativamente el trabajo y la responsabilidad entre la administracion
los obreros. (Taylor 1911, p. 41)

“El desarrollo de una ciencia implica el establecimiento de leyes y formulas destinadas a
reemplazar las reglas empiricas del obrero, leyes que pueden ser usadas eficazmente en la practica
del taller solo después de haber sido verificadas y registradas sistematicamente. El nuevo sistema

debe ser necesariamente hecho por la administracion por las leyes de la ciencia.” (Taylor 1911, p.
150)
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“La eliminacién del bajo rendimiento y de las diversas causas que deciden el trabajo lento
rebajaria tanto el costo de la produccion gque nuestros mercados, tanto nacional
como extranjero, se ampliarian muchisimo, y podriamos competir en condiciones
mas que iguales con nuestros rivales. Suprimiria una de las causas de las épocas
malas, de falta de empleo y de pobreza y, por lo tanto, surtiria en estas aflicciones
un efecto méas permanente y de mas largo alcance que cualquiera de los remedios
que se emplean actualmente para suavizar las consecuencias. Aseguraria salarios
més elevados, acortaria la jornada de trabajo y haria posible unas condiciones

mejores para el trabajo y el hogar.” (Taylor, 1911, p. 23)

1.3.2 Teoria de Fayol

Henry Fayol fue fundador del libro administracion industrial y general considerandose como el
productor de la Teoria Clasica de la Administracion, era perteneciente a la burguesia industrial de
su pais, ocupando cargos directivos en la compafia donde labor6. En el afio 1978 present6 ante la
sociedad minera e industrial de paris un documento expresando la alteracion y convulsién del
carbdn cuando esta expuesto al aire desde ese entonces ese trabajo pone a Fayol en un lugar de la

ciencia muy importante. (Asturias corporacion universitaria, 2023, p. 3)

Martin (2019) menciona que la teoria clasica de la administracion hace enfasis en las funciones
basicas que debe tener una organizacion para conseguir su eficiencia. En su libro que sali6é en 1916
expone un enfoque sintético y universal de la empresa, tratando temas como la concepcion

anatomica y estructural de una organizacion.

Asi mismo hizo la realizacion de su libro asciendo su aportacion sobre los problemas no estudiados
por Taylor, siendo su principal objetivo la eficiencia, enfocandose en lo anatdmico (Estructura) y
Fisiologico (Funcionamiento), ensefiando que los gerentes deben de dar a conocer sus

investigaciones y colusiones generando una doctrina de ensefianza. (Cueva, Martin, Pérez, 2019)

A los 25 afios su trabajo fue recompensado con el ascenso a gerente de las minas Commentry. Seis
afios despues ocupo el cargo de director de un grupo de minas. En 1888, la empresa pasaba por
serias dificultades pues no habia pagado dividendos desde 1885, fue nombrado director general,
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puesto desde el cual empezo6 a revitalizarla aplicando un nuevo método de administracion que le

dio resultados satisfactorios, al cual llamé Administracion Positiva. (Novelo, 2013)

Fayol generd una gran aportacion a la Administracion a partir de sus principios y a través de la
experiencia obtenida en su ambiente laboral, concluyd que la eficiencia en las organizaciones se
obtiene por medio de los roles que se llevan a cabo. Antes de él, la produccion, las funciones
tradicionales, el suministro, el comercio, las finanzas estaban ya definidas. Mientras que las
funciones "clasicas" se referian a materiales y maquinaria, la funcién administrativa sélo funciona

en el personal.

La principal contribucion que realizé fue dar solucién a varios de los problemas no trabajados por
Taylor, entusiasmando a la empresa a nivel direccion, enfocandose en las funciones basicas que
debe de conllevar una organizacién para asi poder tener una mayor eficiencia a nivel

administrativo.

Fayol empieza por determinar las funciones claves de la compafiia que incluyen seis categorias las

cuales denominé “Funciones basicas de la Organizacion™ que se mencionan a continuacion.

Tabla No. 1

Funciones basicas de la Organizacién

Funcion Técnica de la Todas aquellas acciones que estan ligadas a la produccién
producciény el de bienes y servicios de la empresa

procesamiento

Funcion Comercial Se enfocan en todas aquellas actividades relacionadas con
la compra, venta e intercambio de los productos de la
empresa como se pueden mencionar, las actividades de

marketing o la atencion al cliente

Funcion Financiera Implican la basqueda y la gestion del capital, donde el

director controla toda la economia de la empresa
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Funcion de seguridad Se refieren al bienestar de los trabajadores y de la
organizacion buscando garantizar la seguridad de los
trabajadores, asi como de los bienes pertenecientes de la

empresa

Funcion de contabilidad Se basa en todo lo relacionado a los costes, inventarios y
estadisticas empresariales permitiéndole a la empresa
llevar un buen control de los recursos y estar informada
constantemente de los estados financieros y las

operaciones

Funcién Administrativa Se encarga de la regulacién, integracion y control de las
cinco funciones antes mencionadas debiendo ser
coordinadas de forma eficaz y eficiente para obtener un

buen control

Fuente: Elaboracion propia con base en Asturias corporacion universitaria (2023)

Con base en la tabla anterior, Fayol tomé como la més importante, la Gltima funcién, la

Administrativa; por lo cual siendo la principal para su trabajo establecio cinco fases:

La planificacion: consiste en examinar el futuro y elaborar un plan de accion.

La organizacion: consiste en construir una estructura dual (material y humana) para
conseguir los fines.

La direccion: consiste en el mantenimiento de la actividad entre el personal de la
organizacion. El personal debe ser motivado y estimulado.

La coordinacién: consiste en la cohesion, integracion y armonia de toda la actividad y el
esfuerzo.

El control: consiste en constatar que todo haya sido efectuado en conformidad con el plan
establecido. (Espinoza, 2009, p. 55)

Segun la teoria de Fayol hace mencion que estas cinco funciones antes mencionadas se encuentran

presentes en todas las actividades de la empresa y que estan ligadas entre si, sin embargo, la
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importancia de cada una depende de la posicién en que se halle la organizacion., basandose

siempre en sus principios.

Fayol (1971) present su teoria de la administracion haciendo mencion que “esforzarse en difundir
las nociones administrativas en todas las capas de la poblacion. La escuela tiene evidentemente un

papel considerable que desempefiar en esta ensefianza” (p. 153).

Las aportaciones de los principios de Fayol inculcan un camino para alcanzar la optimizacion
formal desde el punto de vista administrativo, debiéndose entender como algo que se pueda
adecuar a cualquier necesidad para el adecuado funcionamiento y eficiencia en los resultados que

se puedan presentar en la empresa.

Fayol fue el impulsor y el que desarroll6 los conocidos 14 principios fundamentales, entrando en
profundidad en el papel de los mandos intermedios y la direccién, para entender como deben
organizarse, tomar decisiones e incluso interactuar con los demas trabajadores de la organizacion.
Esta teoria trata métodos de direccion innovadores y ha trascendido todos estos afios. Martin
(2019)

Tabla 2

Principios Generales de la Administracion de Fayol

Division del trabajo Se basa en las Habilidades del trabajador y asi se le da el
puesto en donde mas destaque para darle el puesto adecuado

en la organizacién

Autoridad- Conlleva a saber dar 6rdenes para que sean acatadas y
Responsabilidad realizadas, aclarando que el jefe debe responsabilizarse por

las decisiones tomadas

Disciplina Fayol mencionaba la disciplina como obediencia y respeto de
los valores de la empresa, esto quiere decir respeto de las
normas establecidas en la empresa asi mismo como entre

empleados, los mandos y las direcciones
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Unidad de mando

Este principio se refiere a la necesidad de que un empleado
reciba érdenes de un solo mando y rinda cuentas de las

actividades a esta misma persona

Unidad de direccion

Hace referencia a la unidad y el enfoque. Todas las
actividades de los empleados se dirigen a un mismo objetivo,
Yy, por tanto, deben estar recogidas y detalladas en un plan de
accion. Mencionando que todo lo que se lleve a cabo debe
seguir una serie de procesos y un solo plan en especifico.

Debe estar dirigido por un solo superior

La subordinacion del
interés individual al

general

Los intereses generales deben estar por encima de los
intereses particulares esto quiere decir, buscar los beneficios

sobre la organizacion y no sobre el individuo

Remuneracién

Fayol consideraba la existencia de dos tipos de
remuneracion, la econémicay la no econémica, refiriéndose
a los cumplidos, o la promocién dentro de la empresa. Se
trataba de premiar o reconocer de algun modo los esfuerzos
de los empleados. Estableciendo su sueldo por su jornada

laboral

Centralizacion

Los principios de autoridad y responsabilidad deben

concentrarse en la alta jerarquia de la compafiia

Cadena de superiores

(jerarquia)

Cadena formal de mando que va desde la cadena superior a
la inferior, dicho de otra manera, todos los trabajadores de la
organizacion, desde el cargo mas alto hasta el méas pequefio
deben conocer a su superior inmediato y acatando la

autoridad de cada rango.

Orden

Cada empleado y materiales debe estar apropiados de forma

ordenada en un puesto que se adapte a sus habilidades

Equidad

Igualdad de trato, por tanto, toda persona que tenga
responsabilidad de liderar un equipo de trabajo debe tener la

suficiente inteligencia para saber tomar decisiones justas en
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el momento oportuno ademas debe de ser agradable y

amistoso su comportamiento

Estabilidad de empleo Rotacion limitada de personal, se puede mencionar que no se
deben realizar despidos y contrataciones continuamente para

Ilevar un mejor balance en la organizacién

Iniciativa Pensar un plan y hacer que esto ocurra, esto quiere decir dar
libertad a los trabajadores de opinar y determinar como se

Ilevaran a cabo algunos procedimientos

Espiritu del cuerpo La armonia y la union del personal, por lo tanto, se debe
incentivar el trabajo cooperativo permitiendo que el ambiente

laboral sea agradable y eficiente

Fuente: Elaboracién propia con base en Asturias corporacidn universitaria, (2023)

En base a los 14 principios de Fayol investigd un correcto desarrollo de los métodos de direccion,
que se pueden observar en la actualidad siguiendo sus bases, mencionando que cada principio toma
en cuenta el factor humano siendo un motor para que se muestre un adecuado funcionamiento,
esto indica que se sigue estableciendo en la actualidad como una de las premisas basicas en las

organizaciones.

1.3.3. Teoria de las Relaciones Humanas
La Teoria de las Relaciones Humanas considera que las motivaciones de los trabajadores s6lo son
de indole econémica y psicosocial, omitiendo las necesidades de aprendizaje y actualizacion de

conocimientos y las relacionadas con la realizacion del trabajo mismo. (Flores, 2005)

Uno de los principales propulsores de esta escuela es Elton Mayo, asi Hellriegel, Jackson y Slocum
(2002) describen que el respaldo mas sélido al planteamiento conductual provino de estudios
efectuados entre 1924 y 1933 en la 11 planta de Hawthorne de la Western Electric Company en la

ciudad de Chicago.

En este estudio se procur6 comprobar el incremento de la productividad de los trabajadores,

presentandose un aumento y una disminucioén en la iluminacion ambiental. Es decir que en base a
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la atencion que muestra el jefe hacia sus empleados en cuestion de su productividad grupal, y la
unién del grupo independientemente de las condiciones ambientales en las que se encuentre el

individuo.

Terry y Franklin, (1985) consideran que el punto importante y focal de la accion administrativa es
el comportamiento del ser humano. Qué es lo que se logra, como se logra y por qué se logra se
considera en relacién con su impacto e influencia sobre las personas que son el componente de

verdadera importancia no tan solo de la administracién sino de las organizaciones. (p. 46)

Arano, Escudero, Delfin (2016) hacen mencion que esta escuela se originé de la aplicacién de las
ciencias del comportamiento, en especial de la psicologia y de la psicologia social a la
administracion. Se considera al individuo como un ser socio psicoldgico y las tareas a las que se
enfrenta el gerente van desde comprender y conseguir los mejores esfuerzos de parte de un
empleado al satisfacer sus necesidades psicolégicas, hasta entender toda la gama de
comportamiento psicoldgico de los grupos que representan la totalidad de la administracion, como

a continuacion se presenta (p. 11):

Tabla 3

Psicologia grupal

Psicologia
Comportamiento Motivacién Logro
v" Individuo v" Percepcion v Conformidad
v' Grupo v" Reconocimiento v Accién correctiva
Estructura de valores

Fuente: Elaboracién propia con base a Terry y Franklin (1985, p. 47)

Elton Mayo los ayudd con la introduccion de periodos de descanso que los llevaron a obtener
excelentes resultados y reconocimiento. Esta fue la base de la teoria de las relaciones humanas y

su libro Los Problemas Humanos de una Civilizacion Industrializada (1933). (Van Vliet, 2017)
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Se puede mencionar que Elton Mayo indago en la motivacion hacia los trabajadores dandose
cuenta que al tener motivos para seguir laborando ellos se encontrarian satisfechos en su espacio
de actividades, uno de los primeros cambios fue que el empleado decidiria cuando parar la
maquinaria asi como tomar un tiempo de descanso, como también brindar atencion médica,
indicando estas condiciones originaron interés especiales por laborar en equipo, asi mismo

aumentando la autoestima del personal y disminuyendo rotaciones.

Siendo uno de sus principales objetivos Elton Mayo procura motivar a sus empleados al dejar que
tomen la decision de cuando deben de dejar de estar laborando las maquinas y poder tomar su
descanso y poder adquirir sus alimentos obteniendo una mejor eficiencia en el trabajador y

obteniéndose mejores resultados tanto en el empleado como para la organizacion.

1.3.4 Teoria Estructuralista

Esta teoria es el enfoque estructuralista de la administracion siendo un cabio de superacion de la
opcidn clasica conllevando las teorias tradicionales y las de relaciones humanas viéndose una
vision méas extensa y comprensiva en el hecho administrativo, conllevando un andlisis de
conceptos como pueden ser la autoridad, determinacion de reglas y normas, la burocratizacion.
(Equipo editorial, 2023)

En esta escuela Weber es una de los autores mas importantes que indago en ella, es por ellos que
se destacd que en esta escuela la sociedad la clasifica en tres tipos los cuales se mencionan a
continuacion:

a) Las tradicionales

b) Las carismaticas

c) Las legales

Para Jiménez (2000) “las primeras estan dominadas por caracteristicas patriarcales y hereditarias,
las segunda por misticas, arbitrariedad y personalismo y la tercera por los enfoques y regulaciones
juridicas, racionales o burocréticas, con predominio de las normas impersonales y busqueda de la

racionalidad para la eleccion de los medios y de los fines”.
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Sin lugar a dudas Weber para esta escuela desarroll6 grandes aportaciones como fue la de teoria
de estructuras de autoridad, asi mismo hace énfasis a las actividades de la organizacion con base
en las relaciones de autoridad. Asi mismo describié un modelo ideal de organizacion a la cual
Ilamo burocracia, principalmente caracterizada por la division del trabajo, definicion clara de la

autoridad, reglas y normas dentro de la organizacion.

En esta escuela se preocupd por el bienestar del trabajador ya que conlleva diversas actividades o
se puede mencionar también que se desempefia de manera simultanea en la organizacién de

acuerdo con sus tareas, haciendo en representacion como un hombre organizacional.

Chiavenato (2011, Pag.56) hace referencia respecto a esta escuela que en la sociedad que vivimos,
formada por organizaciones, cada persona representa un papel diferente y el hombre es un apéndice
de las organizaciones y no vive fuera de ella, pues las necesita para obtener la satisfaccion de todas
sus necesidades primarias y secundarias. Esta perspectiva concilia e integra los conceptos del

hombre econémico y el hombre social.

A diferencia de las anteriores escuelas en donde estaban focalizados particularmente en las
organizaciones u empresas industriales desde el punto de vista de la produccion, en la escuela
estructuralista no dejan de ver la produccion pero la abordan desde el punto de vista social, es decir
no conciben a la organizacién como entes aislados sino como parte fundamental de un sistema
social en donde de manera permanente se mantienen relaciones continuas con el medio o entorno
que los rodea como son las variables politicas, culturales, sociales, econémicas, etc. (Arano,
Escudero, Delfin 2016, p. 11)

Arano, Escudero, Delfin (2016) hacen énfasis en gque, aunque no se aborda todavia en esta escuela
el termino de clima organizacional desde el punto de vista de esta escuela los entes que laboran en
la institucion deberian sentirse parte importante de ellas, ya que podria entenderse que la
organizacion es el medio en donde el ser humano se desenvuelve de no ser asi podriamos decir

que estarian experimentando la frustracion. (p. 11)
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1.3.5 Teoria Conductista
En esta teoria realizo una investigacion en donde observaron los problemas o conflictos que se
conllevaban en la teoria clasica y teoria relaciones humanas, concibiendo el estudio completo de

la organizacion y no por partes, prestando atencion tanto a la estructura como a las personas.

Hace mencion (Arano, Escudero, Delfin, 2016, p. 12) que en esta escuela es donde se analiza a
cada individuo que forma parte de una organizacion estudiando en ellos su comportamiento
poniendo especial énfasis en sus emociones, atenciones, estimulos, entre otros. En otras palabras,
se comienza a analizar los estilos de trabajo de cada empleado de la organizacion, los efectos
psicoldgicos que estremecen en la produccién y las condiciones fisicas y de seguridad de su

entorno que los rodea.

Asi mismo Chiavenato (2014, pag.240) menciona que “la teoria conductista parte de la conducta
individual de las personas para explicar la de las organizaciones. Para poder describir la conducta
de los individuos es preciso estudiar la motivacion humana, que representa uno de los temas
centrales de la teoria conductista de la administracion y un campo que recibié un volumen enorme

de aportaciones”.

Es por ello que los autores sugieren que se deben tomar en cuenta las necesidades de cada una de
las personas para asi poder comprender la conducta de los individuos, considerando la motivacion

como un escudo para el mejoramiento de la vida que se lleva dentro de la organizacion.

Con lo anterior se hace referencia que desde la escuela cientifica en donde predominaron las
aportaciones de Taylor, con su modelo tradicional ya hablaba del término motivacion.

Uno de los principales tedricos que aportd mucho a esta escuela sin duda fue Abraham H.
Maslow quien afirmaba que las necesidades humanas se presentan en niveles jerarquizados por

orden de importancia e influencia en donde describe lo siguiente:

1. Necesidades fisiologicas
2. Necesidades de seguridad
3. Necesidades sociales
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4, Necesidades de estima necesidades de autorrealizacion
(Chiavenato 2014, p. 242)

A continuacion, se representa mediante su pirdmide:

Figura 1.

Piramide de Maslow

>

acion

Crecimiento

Sociales

ipervivencia

Fuente: Fernandez, Tamaro (2004)

Acosta (2012) hace mencion en el blog Escuela de Organizacion Industrial (EOI) describen las

necesidades de Maslow las cuales se describe a continuacion:

Necesidades basicas

Son necesidades fisiologicas basicas para mantener la homeostasis (referente a la salud); dentro

de estas, las mas evidentes son:
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. Necesidad de respirar, beber agua, y alimentarse.

o Necesidad de mantener el equilibrio del pH y la temperatura corporal.
o Necesidad de dormir, descansar y eliminar los desechos.
o Necesidad de evitar el dolor y tener relaciones sexuales.

Necesidades de seguridad y proteccion

Estas surgen cuando las necesidades fisioldgicas se mantienen compensadas. Son las necesidades
de sentirse seguro y protegido, incluso desarrollar ciertos limites en cuanto al orden. Dentro de

ellas encontramos:

. Seguridad fisica y de salud.
o Seguridad de empleo, de ingresos y recursos.

o Seguridad moral, familiar y de propiedad privada.

Necesidades de afiliacion y afecto

Estan relacionadas con el desarrollo afectivo del individuo, son las necesidades de:

o Asociacion
o Participacion
. Aceptacion

Se satisfacen mediante las funciones de servicios y prestaciones que incluyen actividades deportivas,
culturales y recreativas. El ser humano por naturaleza siente la necesidad de relacionarse, ser parte de
una comunidad, de agruparse en familias, con amistades o en organizaciones sociales. Entre estas
se encuentran: la amistad, el compafierismo, el afecto y el amor. Estas se forman a partir del

esquema social.

Necesidades de estima
En base a las necesidades de estima Maslow (1970) describi6 dos tipos de necesidades de estima,

en alta y otra baja.
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e Labaja es la del respeto de los demas, la necesidad de estatus, fama, gloria,
reconocimiento, atencion, reputacion, apreciacion, dignidad e incluso dominio.

e Laestima alta comprende las necesidades de respeto por uno mismo, incluyendo
sentimientos tales como confianza, competencia, logros, maestria, independencia
y libertad. (p. 462)

Segln Maslow, las necesidades de estima fueron sefialadas por Adler y, hasta cierto punto,
descuidadas por Freud, aun cuando en los afios siguientes se les haya concedido una importancia
cada vez mayor. La sana autoestima proviene del esfuerzo personal, el cual da por resultado logros

y el respeto de los demas.

Se puede reiterar que las necesidades se basan en dos partes primarias y secundarias las cuales se

mencionan a continuacion:

Las primarias son las fisiologicas y las de seguridad es decir que al satisfacerse en su totalidad
tienen que proceder un cierto tiempo paro volver a ser requeridas, por ejemplo, al ir a descansar se
satisface en ese momento y no requiere de volverlo a hacer hasta que pase un periodo de tiempo,
por lo tanto, las necesidades primarias vuelven a ser requeridas o motivadas después de un periodo

de tiempo

En las secundarias contribuyen las sociales, estima y autorrealizacién se hace mencién que en estas
necesidades que el ser humano no se siente satisfecho jamas ya que busca sentirse miembro de
diversos grupos, sentir apreciacion y estima de los demas, asi como también tener éxito y ser
reconocido por su importancia o valor, es decir que estas necesidades en especial las de

autorrealizacion estaran abiertas a su satisfaccion durante toda la vida.
Sin embargo, una de las formas para crear una excelente motivacion para el empleado se puede

hacer mediante la satisfaccion de sus necesidades que conlleva cada uno de ellos, una de las cuales

puede ser seguridad y salud.

27



Frederick Herzberb es uno de los siguientes autores que realizé aportaciones a esta misma escuela
con la teoria Motivacion-Higiene, haciendo énfasis en la motivacion laboral que la genera,
considerando la conducta que tienen los individuos en sus circunstancias laborales, es por ello que

se muestra a continuacion detalladamente.

Figura 2.

Teoria de los factores de Herzberg

Jerarquia de las recesidades Teoriade los dos factores
Herzherg

Trabayp nderesate
Logmo
Desamollo en eltrabap
Eesponsabilidad
Avance
Fecorocmuento

MATTVADORES

Categoria
Eelaciones nterpearsonales
Calidad de superssidn
Politiras v adninistracion
Condiciores de trahajo
Segaridad enel trabajo
Salario

Farctores de

Mecesidades fisinldginas

Fuente: Robbins, (1999)

1. Factores higiénicos o insatisfactorios. Es el ambiente que rodea a las personas y la
forma de desempenfiar su trabajo. Constituyen aspectos que estan fuera del control
de los trabajadores; estos son: “politica de la organizacion, calidad de la
supervision, relaciones con los comparieros, supervisores y subordinados, salario,
seguridad en el empleo, condiciones de trabajo y posicion social”, “los cuales no

son muy fuertes como motivadores, pero producen insatisfaccion en el empleo”

(Gamboa, 2010).
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2. Factores motivacionales o satisfactores. Son aquellos que se ‘“centran en el
contenido del trabajo”, y son: “logro, reconocimiento, progreso, el trabajo mismo,
posibilidad de desarrollo y responsabilidad” (Gamboa, 2010). Estos estan bajo el
control del individuo, debido al relacionamiento con las actividades que desempefia

y son altamente motivadores.

Sin embargo, en esta escuela conductista hubo més contribuciones como la teoria X y la teoria y,
la teoria de los sistemas de administracion de Likert caracterizada en razon de cuatro variables:
proceso decisorio, sistema de comunicacion, relaciones interpersonales y sistema de premios y

castigos.

1.3.6. Teoria X - Teoria Y

La teoria conocida como «X e Y» fue desarrollada por Douglas Mc Gregor en 1960 mediante el
libro El lado humano de la empresa. Se basa en las aptitudes presentes en los lideres empresariales,
la manera en que estas afectan a los seguidores y a las interacciones entre unos y otros. (Garcia,
2023)

En esta teoria, se divide al liderazgo en dos estilos, el participativo 0 «Y» y el autocratico 0 «X».
Para el autor, estarian diferenciados por una serie de rasgos que afectaran al rendimiento de los
seguidores, pero también a su motivacion y a la manera en que se relacionaran con sus

responsables. (Garcia, 2023)

Teoria X

Representa la concepcion tradicional, equivalente a los principios del taylorismo:
o El trabajo es una mercancia y, como tal, debe ser comprada, al igual que cualquier
otro material.
o El ser humano no esta dispuesto para el trabajo, evitandolo en la medida de lo

posible.
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. En consecuencia, con la afirmacién anterior, la persona debe ser motivada mediante
incentivos externos y econémicos.

. Las personas son incapaces de ejercer el autocontrol y la autodisciplina. Por tanto,
hay poner en juego todos los medios disponibles para llegar a un control efectivo
del trabajador mediante presiones y castigos.

o Generalmente los objetivos individuales de los trabajadores son opuestos a los de

la organizacion.

. Los seres humanos huyen de la responsabilidad, no son ambiciosos y prefieren ser
dirigidos.

. Son resistentes al cambio, buscando la seguridad.

. Las organizaciones deben ser estructuradas de modo que las emociones y los

aspectos imprevisibles de la conducta estén bajo control.

Para McGregor, la Teoria X no aporta una vision realista del ser humano en la empresa. Méas bien
describe el estado de las organizaciones a causa, posiblemente, de su concepcién de las personas

frente al trabajo. (Aiteco consultores, 2015)

TeoriaY
En base a la teoria Y esta plantea una vision alternativa de las personas frente al trabajo como se

pueden mencionar:

o El trabajo, fisico o intelectual, es tan natural como el juego o el descanso. La
persona media no tiene rechazo al trabajo, al contrario, puede disfrutar y conseguir
satisfaccion con él.

o El ser humano puede dirigir sus esfuerzos hacia la consecucion de objetivos de la
organizacion sin controles ni amenazas, ejerciendo el autocontrol.

o El hombre y la mujer medios, bajo ciertas condiciones, no solamente aceptan, sino
que buscan responsabilidad. Huir de la responsabilidad es producto del aprendizaje

de cada uno; no es consustancial a la naturaleza humana.
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. La imaginacion, la creatividad y el ingenio son cualidades propias de la mayor parte
de las personas, pudiendo ser utilizadas para generar soluciones a los problemas de
la empresa.

o Con frecuencia, Unicamente se utiliza un pequefio porcentaje de la potencialidad

intelectual del ser humano.

La motivacion, la capacidad de asumir responsabilidades, de dirigir los esfuerzos hacia los
objetivos de la organizacion y el potencial de desarrollo, esta encuentra presente en todas las
personas. La organizacion debe desplegar politicas que permitan la concurrencia de las
condiciones suficientes para que todos estos factores se desenvuelvan.

(Aiteco consultores, 2015)

Con base en la teoria X, se puede concluir que las personas que pertenecen a una organizacion,
evitan el trabajo, no asumen responsabilidades, tiene muy poca ambicion, evitan cambios en la
organizacion, y la principal motivacion es econémica, mientras que en la teoria Y, se puede decir
que para los empleados, su trabajo es una fuente de satisfaccion, poseen capacidad de
autodireccion, aceptan sus responsabilidades como también las asumen, conservan imaginacion y
creatividad y sus necesidades en base en la autoestima y la realizacion se pueden dirigir hacia

objetivos organizacionales.

Esta teoria implica que las personas que apoyan la Teoria X piensan que los individuos tienen s6lo
necesidades de orden inferior y que las personas identificadas con la Teoria Y tienen necesidades
de orden superior.

1.4 Dimensiones del clima organizacional

Para el presente estudio se tomard como referencia los parametros de evaluacion establecidos por
Litwin & Stringer (1968), quienes consideran que el clima organizacional funciona como un filtro
por el cual atraviesa ciertos fendmenos como la estructura, el liderazgo y la toma de decisiones,
por lo cual se mide segun la forma como es percibida la organizacion. Definiendo de esta manera,
al clima organizacional, como el conjunto de propiedades susceptibles de medicion que se

encuentran en el entorno de trabajo, que a su vez se basa en las percepciones colectivas de los

31



trabajadores, y que influye directamente en el comportamiento de los mismos.
Con esta perspectiva, Litwin & Stringer sefialan que existen nueve dimensiones del clima

organizacional, las cuales son:

1. Estructura. Se basa en la percepcion de cdmo se organiza la empresa mediante
reglas y controles definidos, en beneficio del cumplimiento de metas.

2. Responsabilidad. EI nivel de responsabilidad personal que se otorga a los
miembros de la organizacion para poder tomar decisiones y solucionar problemas
sin consultar a sus superiores inmediatos.

3. Recompensa. Enfatiza la recompensa positiva hacia los trabajadores que realizan
un trabajo bien hecho, y se reconoce su esfuerzo.

4, Desafios. La percepcion de los miembros de la organizacion en sentido de tomar
riesgos y aceptar desafios.

5. Relaciones. Basada en la confraternidad y las buenas relaciones intrapersonales
que existen entre los miembros de la organizacion.

6. Cooperacion. La ayuda mutua que se brinda entre trabajadores y autoridades de la
organizacion, y que prevalecen en las conductas relacionales de la misma.

7. Estandares. El énfasis o importancia que otorga la organizacion en la exigencia
para un buen desempefio en los trabajos, a fin de alcanzar las metas propuestas.

8. Conflicto. Enfatiza en solucionar los problemas internos de manera abierta a
diferentes puntos de vista.

9. Identidad. EI sentimiento de pertenencia a la organizacién al ser considerado un
miembro importante en las funciones de la empresa. (Acostay Vegas, 2010, p. 166-
167)

De esta manera, Litwin y Stringer desarrollaron el Cuestionario de Clima Organizacional, OCQ
por sus siglas en inglés (Organizational Climate Questionnaire), un instrumento que posee 53
items, que mide las nueve dimensiones planteadas anteriormente y que permite obtener un indice

de clima general en la organizacién (Rodriguez, Retamal, Lizana, & Cornejo, 2011).
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1.5 Tipos de variables propias de una organizacion.

Segun Likert (1932) establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima organizacional, por lo cual las
tres variables son:

Variables Causales: definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas a
indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados.
Dentro de estas variables estan: la estructura organizativa y administrativa, las
decisiones, competencias y actitudes.

Variables Intermedias: estan orientadas a medir el estado interno de la organizacion,
reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y toma
de decisiones.

Variables Finales: estas surgen como resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias, estan orientadas a establecer resultados obtenidos por la organizacion
tales como: productividad, ganancia y pérdida. El desafio del cambio

organizacional

1.6 Importancia de las MiPyMES

Cleri (2007) sostiene que las PyMES son la columna vertebral de las economias nacionales.
Aportan produccién y empleo, garantizan una demanda sostenida, motorizan el progreso y dan a
la sociedad un saludable equilibrio (Cleri, 2013). Frente a esto se puede inferir que las PyMES a
lo largo del tiempo han actuado como agentes de reactivacion econémica y productiva, gracias a

su fuente esencial de capacidades empresariales, innovacion y empleo (Carranco, 2017).

De acuerdo con Van Auken y Howard (1993), las pequefias y medianas empresas (PyMES), tienen
particular importancia para las economias nacionales, no solo por sus aportaciones a la produccion
y distribucion de bienes y servicios, 52 sino también por la flexibilidad de adaptarse a los cambios
tecnoldgicos y gran potencial de generacion de empleos. Representan un excelente medio para

impulsar el desarrollo econémico y una mejor distribucién de la riqueza.
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Alvarez (2009) menciona que uno de los principales inconvenientes en el analisis del sector
MIPYME es que se suele considerar a las empresas en forma individual, enfoque en el que las

empresas aparecen aportando muy poco a la economia. Cabe destacar dos puntos:

1) Hay cierto consenso en que los estudios sobre MIPYMES deben siempre
realizarse tomando en cuenta la dimension completa del sector y su aporte como un todo
articulado a la economia, Unico modo en que se capta de mejor forma el real aporte de las
MIPYMES tanto a la economia como a la sociedad;

2) Si se analiza a la MIPYME individualmente, es recomendable priorizar un
enfoque que considere la economia comunitaria mas que el todo nacional, pues es en el
ambito comunitario donde la misma cuenta con el potencial para realizar su principal
aporte, tanto como empleador o como inversor en la comunidad, acumulando asi cierto

poder colectivo.

Esta caracteristica del sector es dificilmente cuantificable, ya que muchos de sus aportes no tienen
relacion directa con su negocio, bajo una logica de responsabilidad social empresarial, e inclusive
son conducidos por la esposa del propietario de la MIPYME (Spence & Schmidpeter, 2003, p. 45,

93y 108), de manera independiente con la administracion de la firma. (p. 7-8)

1.7 Condiciones Fisicas

En un articulo de Rubio (2008), menciona que las condiciones fisicas para un ambiente laboral
eficiente contemplan las caracteristicas en las que se desarrolla el trabajo son, la iluminacion, el
sonido, la distribucion de los espacios, la ubicacion (situacion) de las personas, los utensilios, entre

otros.

Asi mismo en el blog Gebesa (2023), dan a conocer que el area de trabajo es donde se pasan los
trabajadores pretendiendo que se sientan comodos.

Existiendo varios factores en el area de trabajo recomiendan que al momento de disefiar o
remodelar su lugar de trabajo sea con lo mas ideal e importante para la comodidad del trabajador

como pueden ser:
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v La iluminacién, recomendando que sea natural ya que conlleva a un mejor trabajo

v Mobiliario, que sea la adecuada para facilitar el trabajo, ajustable al lugar y tener
los materiales necesarios

v Ruido y control, evitar ruido escandaloso que conlleven a perjudicar las funciones
del trabajador

v Decoracidn, creacion de un ambiente confortable y agradable dependiendo el tipo
de trabajo que se vaya a realizar o lo que se esté ofreciendo al comprador, asi para
dar a conocer mejor el lugar y el trabajador se sienta méas eficiente

v Limpieza, ayuda a incrementar la productividad de los empleados y a promover un
sentido de responsabilidad de sus areas de trabajo.

v Material Tecnoldgico, establecer una buena conexion de internet y utilizar las
mejores herramientas profesionales contratando un servicio confiable y de calidad
incorporando buenos equipos y crea multicanales.

v Seguridad, las herramientas adecuadas para que el trabajador se sienta seguro en su

lugar de trabajo.

1.8 Trabajo en equipo

Stoner (1996) define al equipo como personas que interrelacionan con el prop6sito de lograr un
objetivo comun. Koontz & Weihrich (1998) conceptualizan al equipo como un nimero reducido
de personas con destrezas que se complementan entre si comprometidas con un mismo objetivo,

una serie de metas de desempefio y un método de trabajo del cual son solidariamente responsables.

El trabajo en equipo se realiza con cierto nimero de personas que persiguen los mismos objetivos,

las metas y sobre todo la responsabilidad que lleva a hacer todas las actividades.

1.9 Comunicacion Organizacional
La comunicacién organizacional, también llamada comunicacion empresarial o corporativa, ayuda
a configurar los procesos al interior de las empresas y a optimizar y dirigir los mensajes de las

organizaciones con sus publicos. (Douglas, 2022)
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Marin (2005) sefiala que la comunicacién “es el medio que permite orientar las conductas
individuales y establecer relaciones interpersonales funcionales que ayuden a trabajar por alcanzar
una meta”.

En un articulo Narvéez (2023) menciona los Tipos de comunicacion organizacional:

Comunicacién direccional: Puede entenderse de acuerdo con su direccion, lo que significa
que la informacion puede fluir hacia abajo, hacia arriba o en sentido horizontal.

Comunicacion Interna: Tiene lugar entre los miembros de la organizacion. Puede ser entre
toda la empresa o en pequefios grupos de personas, como departamentos o equipos
de proyectos.

Comunicacién Externa: Es aquella que esta dirigida especificamente a personas ajenas a la
organizacion, como clientes, clientes potenciales, entre otros.

Comunicaciéon Formal: Suele tener una estructura organizativa especifica y un mensaje
estandarizado y cuidadosamente elaborado. La empresa se asegura de que la

comunicacion fluya a través de un canal que se adapte a la audiencia.

1.10 Ambiente de Trabajo

Torres (2018) Define el ambiente laboral como el conjunto de acciones donde las personas que
trabajan en una organizacion pueden desempefar roles iguales; sin embargo, son diferentes entre
ellas, en cuanto sus necesidades, deseos de responsabilidad o autoridad, habilidad o capacidad y

en cuanto su manera de sentir satisfaccion en instancia laboral.

De igual manera Castillo (2013). Se entiende por ambiente de trabajo, la atmosfera, en el que un
trabajador o empleado, desempefia sus actividades profesionales u operativas, y de acuerdo a ello

nos permita alcanzar los resultados esperados.

Se puede concluir que cuando el individuo realiza un buen desempefio en el trabajo, es productivo
y esta satisfecho, se genera un buen ambiente de trabajo y a su vez, se realizan con exactitud los
objetivos plasmados por la organizacion, mientras que al presentarse un mal ambiente laboral se

ocasionan situaciones de conflicto y bajo rendimiento en los objetivos previstos.
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1.11 Liderazgo

Segun Hutchinson (2014) El liderazgo es el conjunto de habilidades destrezas de manejo, que un
individuo tiene para influir en la forma de actuar de las personas o en un grupo determinado,
ocasionando que estos se desempefien con entusiasmo, alrededor del cumplimiento efectivo de los

objetivos y metas propuestas.

El liderazgo es considerado como un fendmeno que ocurre exclusivamente en la interaccion social;
debe ser analizado en funcion de la relacion que existen entre las personas en una determinada
estructura social, y no por el examen de una serie de caracteristicas individuales (Chiavenato,
1999)

1.11.1 Tipos Lideres segun Daniel Goleman

Afiliativo. se basa en la creacion de vinculos entre los miembros del grupo.

Lider Democrético. que los empleados de una organizacion deben poder participar en la
toma de decisiones.

Lider Visionario u Orientativo. es aquel que tiene una clara vision a largo plazo para la
organizacion y guia a los empleados en la misma direccion.

Coaching. el desarrollo de los empleados, el lider actta como mentor y trabaja
estrechamente con su equipo para identificar sus puntos fuertes y débiles.

Lider Timonel. Es marcar una direccién y asegurarse de que se mantenga. Se pone asi
mismo de ejemplo, por lo que busca actuar siempre como lo haria un modelo.

Lider Coercitivo. Es un método que se centra en dar instrucciones precisas que deben
seguirse al pie de la letra sin que los empleados puedan cuestionar dichas

instrucciones. (Canal economia desde casa, 2023)

1.12 Satisfaccion laboral

La propuesta por Staw y Ross (1985) “La satisfaccion es la concordancia entre la persona y su
puesto”, y puede ser intrinseca y extrinseca. La satisfaccion intrinseca se refiere a la naturaleza de
las tareas del puesto, asi como a la percepcion de las personas respecto del trabajo que realizan.
La satisfaccion extrinseca se relaciona con otros aspectos de la situacion de trabajo, como las

prestaciones y el salario (p. 107)
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Gorozabel (2018) Define la satisfaccion laboral “Como la sensacion que el individuo presenta al
lograr la armonia entre sus necesidades y el acceso a los fines que la mitiguen, es decir la actitud

del trabajador frente a su trabajo.

1.13 Nivel socio econémico de los habitantes de Tejupilco, México

Nivel socio econdmico

Es la norma desarrollada por la Asociacién Mexicana de Agencias de Inteligencia de Mercado y
Opinidn Publica (AMAL), basada en el desarrollo de un modelo estadistico que permite clasificar
a los hogares de una manera objetiva y cuantificable de acuerdo a su Nivel Socioeconémico.
(AMAL, 2023)

Con base en el plan de desarrollo el ayuntamiento de Tejupilco presenta los indicadores

econdémicos municipales de Tejupilco

Tabla 4.

Indicadores econémicos Municipal de Tejupilco, 2020

Producto Interno  Poblacién PIB Per Poblacion Poblacion ocupada
Bruto (IMAE) ($  total 2020 econémica

millones Capita (pesos) activa

1,479.80 79,282.00 18,700 33,896 98%

Fuente: IGECEM. Direccién de Estadistica. indice Municipal de Actividad Econémica, 2010-2020 y Censo

de Poblacion y Vivienda 2020 INEGI
De acuerdo al ayuntamiento constitucional de Tejupilco se menciona una poblacién ocupada con

ingresos de hasta 2 salarios minimos, presentando en el afio 2000 el 67.18%, en el 2010 el 60.58%
y para el 2020 un 80.52%. (PLAN DE DM, 2023-2024)
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En 2010, la Region XII Tejupilco, registré una poblacién de 289,831 personas que se encontraban
en pobreza, proporcion que representa el 66.6 por ciento de su poblacion total. Para el afio 2015,
la cifra ascendio a 258,812 personas, equivalente al 71.54 por ciento.

Para el afio 2020 los indicadores de pobreza muestran una disminucién tanto porcentual como de
personas las personas en situacion de pobreza representan el 60.2% (219,107 personas), la pobreza
moderada disminuyo a 48%, (menos 4 puntos porcentuales respecto al 2015) y la pobreza extrema
bajo a 12.3% (7.5 puntos porcentuales). (Plan de DM, p. 110)

Con base en la informacion anterior, se puede indicar que Tejupilco se encuentra en un nivel socio

econémico Bajo debido al porcentaje de indicadores de pobreza que presenta.

CAPITULO Il.

MARCO CONTEXTUAL DEL CLIMA LABORAL EN LAS PYMES DE TEJUPILCO

2.1 Demografia de las PYMES

La demografia de los negocios permite conocer las caracteristicas de la poblacién de
establecimientos en el pais, pues los negocios también nacen, mueren y sobreviven, por lo cual,
asi como la demografia humana describe la evolucién de las poblaciones de las personas, la
demografia de los negocios describe los cambios en la poblacion de los establecimientos y
empresas. (INEGI, 2023)

Desde el punto de vista demografico, las poblaciones humanas y las poblaciones de los negocios
tienen comportamientos diferentes, ya que a medida que los humanos tienen mayor edad su
probabilidad de morir aumenta, mientras que, en las poblaciones de negocios, mientras mas edad
tiene un negocio, su probabilidad de muerte va disminuyendo. (INEGI, 2023)

La esperanza de vida al nacer nos permite conocer el nimero de afios que en promedio se espera

que viva un establecimiento al momento de iniciar operaciones. (INEGI, 2023)

El comunicado de prensa que se presento en el INEGI 2022 hacen mencion una demostracion de

la demografia de las MiPyMES en México en cuanto se presento la pandemia lo cual indican que,
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“El estudio sobre demografia de los negocios (EDN) 2021 estimo6 que, en México, de mayo de
2019 a julio de 2021 nacieron 1.2 millones de establecimientos micro, pequefios y medianos, y 1.6

millones cerraron sus puertas definitivamente”. (INEGI, 2022, p. 1)

En base a la investigacion de Dominguez y Benitez (2023), identificaron que las micro, pequefias
y medianas empresas del municipio cuentan con una antigliedad superior a 5.5 afios promedio.
Con respecto al giro que existe en la region municipal se identificO que el 59% de los
establecimientos cuenta con un giro comercial, un 34% cuenta con un giro de servicios y el resto,

es decir, 7% pertenecen al sector industrial y/o de manufactura.

Asi mismo identificaron que se encuentra un 72% de micro empresas, un 26% de pequefias y un
2% medianas, esto hace mencion que Tejupilco se compone de una mayor parte de micro y

pequefias empresas en un 98%. (p. 58)

2.2 Marco legal de las PyMES de Tejupilco

El marco legal de las PyMES de México se encuentra regulado por diversas leyes en las cuales se
mostrard una especificacion de lo que se tiene que realizar o aportaciones que hace cada una de
estas legislaciones para el mejoramiento de ellas mismas y para llevar todo en medida en cuanto

hacia las leyes y en cuestiones de crecimiento sefialadas a continuacion:

Las principales leyes se presentan en la Ley para el desarrollo de la competitividad de la micro,
pequefia y mediana empresa (2019), hace mencion en el articulo 1 a “promover el desarrollo
econdmico nacional a través del fomento a la creacidn de micro, pequefias y medianas empresas y
el apoyo para su viabilidad, productividad, competitividad y sustentabilidad. Asimismo,
incrementar su participacion en los mercados, en un marco de crecientes encadenamientos

productivos que generen mayor valor agregado nacional”. (p. 1)
La Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos (2023), establece en su articulo 25 la

obligacion del Estado para Planear, conducir, coordinar y orientar la economia nacional y llevar a

cabo la regulacion y fomento de las actividades que demande el interés general (p. 27)
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Sin embargo, La ley organica de la Administracion publica federal (2023), define las funciones y
atribuciones de los organismos de la Administracion publica federal, como es el caso de la

Secretaria de Economia quien regula y fomenta el desarrollo de las empresas.

La ley de camaras empresariales y sus confederaciones (2019), en base al articulo 1 menciona la
norma de la constitucion y funcionamiento de las Camaras de comercio, de industrias y de las
confederaciones que las integran, asi como o el sistema de informacion empresarial mexicano (p.
1)

En base a la ley de comercio exterior (2006), indica que regula y promueve el comercio exterior
para incrementar la competitividad de la economia nacional, promover el uso eficiente de los
recursos productivos del pais, integrar la economia nacional con la internacional y contribuir a la

elevacion del bienestar de la poblacion (p. 1)

De acuerdo a la ley de concursos mercantiles (2022), hace mencion en el articulo 1 tiene por objeto
la conservacion de la empresa y evitar que el incumplimiento generalizado de las obligaciones de
pago ponga en riesgo su viabilidad y de las demas con las que estas empresas tengan una relacion
de negocio. Con el fin de garantizar una adecuada proteccion a los acreedores frente al detrimento
del patrimonio de las empresas en concurso, el juez y los demés sujetos del proceso regulado en
esta Ley deberan regir sus actuaciones, en todo momento, bajo los principios de trascendencia,

economia procesal, celeridad, publicidad y buena fe. (p. 1)

La ley de inversion extranjera (2018) establece las reglas para la inversion extranjera en nuestro

pais y propiciar que ésta contribuya al desarrollo nacional. (p. 1)

La ley federal para el fomento de la Microindustria y la actividad artesanal (20223), mediante el
otorgamiento de apoyos fiscales, financieros, de mercado y de asistencia técnica, asi como a través
de facilitar la constitucion y funcionamiento de las personas morales correspondientes, simplificar
tramites administrativos ante autoridades federales y promover la coordinacion con autoridades

locales 0 municipales para este ultimo objeto. (p. 1)
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En base a las leyes mencionadas se puede decir que en cada una de estas leyes aportan gran
importancia a las PyMES mexicanas para llevar las cosas formales y sin tener inconvenientes al

conllevar los requisitos que pide cada una de ellas.

2.3 Constitucion legal de las PyMES

La constitucion legal de las PyMES se representa mediante un documento que se muestra con base
en un respaldo juridico para saber qué es lo que se debe de hacer con los bienes de las partes
involucradas al presentarse algun inconveniente, ya que estipula los limites y alcances de las
responsabilidades comerciales, ademas que es una gran medida de proteccion para las personas
involucradas como suelen ser los socios en caso se observarse perdias, ya que se establece hasta

donde debe de responder cada persona en caso de pérdidas o llegar a la quiebra.

Cabe mencionar que en la pagina secretaria de economia del Gobierno de México hace mencion
que para la creacion de algun negocio en México indica que se debe de observar si se hara
individual o en sociedad, al hacerse individualmente se hace mencion de 2 opciones las cuales se

mencionan a continuacion:

2.3.1 Tipo de emprendimiento individual

1. Regimenes de personas fisicas
Son ideales si el emprendimiento requiere solo de aptitudes del individuo o del
apoyo de un grupo reducido de colaboradores, cuentas con la mayor parte del
recurso econémico necesario para arrancar y el proyecto supone una
administracion simple.

Para ello, se debe seleccionar el régimen de personas fisicas en el cual se inscribira por
medio del Registro Federal de Contribuyentes (RFC). Para tomar esta decision se
debe considerar cuestiones como las siguientes:

o El tipo de actividad economica.
o El volumen de ingresos estimados.

o Si laactividad requiere o no titulo universitario.
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Los regimenes de las personas fisicas para nuestro estudio solo se consideraran 4 y su
inscripcion se realiza en el Servicio de Administracion Tributaria
(SAT). (Secretaria de Economia, 2023)

v' Régimen Simplificado de Confianza (RESICO)
Ideal para desarrollar pequefios negocios u ofrecer servicios profesionales siempre que
los ingresos no excedan la cantidad de 3.5 millones de pesos anuales.
Las personas morales con ingresos menores a 35 millones de pesos anuales también
pueden adherirse a resico, siempre que estén constituidas solo por personas

fisicas.

v' Régimen de actividades empresariales con ingresos a través de plataformas
tecnoldgicas
Para quienes ofrecen bienes o prestan servicios a través de internet mediante plataformas

digitales, por ejemplo, servicios de hospedaje en paginas o aplicaciones web.

v' Régimen de arrendamiento
Especial para las personas gque son duefias de un inmueble como una casa, edificio, local
comercial, terreno 0 bodega y autorizan a otras personas para que lo utilicen a
cambio de una renta.
v' Régimen de actividades empresariales y profesionales
De interés para personas con actividades comerciales (restaurantes, escuelas, farmacias),
industriales, enajenacion de bienes o transportes. Asi como para médicos,

abogados, dentistas, etcétera. (Secretaria de Economia, 2023)

2. Sociedad por Acciones Simplificada
Es el Unico tipo de sociedad mercantil mexicana que puede ser constituida tan solo por
una persona fisica.
A diferencia de los regimenes antes descritos, donde en caso de que el negocio enfrente

deudas impagables debes responder con tu propio patrimonio, SAS proteger lo
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que pertenece distinguiendo entre los bienes particulares y los de la

sociedad. (Secretaria de Economia, 2023)

Si se toma la decision de hacerlo en compafiia se describen 7 tipos de sociedades mercantiles las

cuales son:

2.3.2 Tipos de Sociedades

Sociedad por Acciones Simplificada: Se constituye por una o0 mas personas fisicas, a través
de medios electronicos, en aproximadamente 24 horas. Una vez rebasados los
ingresos permitidos para esta sociedad (cifra que se actualiza de manera anual), se
debera transformar a otro tipo de sociedad mercantil. (Secretaria de Economia,
2023)

Sociedad Andnima: Se constituye a partir de dos socios, quienes establecen el monto
minimo de capital social en el contrato social, y cada uno de los cuales suscribe,
por lo menos una accion. (Secretaria de Economia, 2023)

Sociedad en Comandita por Acciones: Se constituye a partir de dos 0 mas personas fisicas
0 morales, sin un minimo de capital. Se designan socios comanditados quienes
responden de las obligaciones de la empresa, asi como comanditarios quienes

responden solo por sus acciones. (Secretaria de Economia, 2023)

Sociedad en Comandita Simple: Se compone por dos 0 mas socios, sin un minimo de
capital. Se designan socios comanditados, quienes responden de las obligaciones
de la empresa y comanditarios quienes responden solo por sus aportaciones. La
razon social se crea con el nombre o los nombres de uno o0 mas socios comanditados

y las palabras “y compaiiia”. (Secretaria de Economia, 2023)

Sociedad Cooperativa: Se constituye a partir de, por lo menos, 5 socios —todos ellos,

personas fisicas— a partir de intereses comunes y en los principios de solidaridad,

44



esfuerzo propio y ayuda mutua. Existen tres categorias: de consumo, de produccion

y de ahorro y préstamo. (Secretaria de Economia, 2023)

Sociedad en Nombre Colectivo: En este tipo de sociedad hay socios capitalistas y socios
industriales. Los primeros aportan el capital mientras que los segundos contribuyen

con su trabajo y reciben un sueldo. (Secretaria de Economia, 2023)

Sociedad de Responsabilidad Limitada: Se constituye a partir de dos y hasta 50 socios,
quienes aportan un capital inicial minimo de $3,000 pesos. Los socios responden
de las obligaciones de la empresa Unicamente hasta el monto de sus aportaciones.

(Secretaria de Economia, 2023)

Esto indica que para la creacidn de un negocio se debe de primero saber la sociedad a la cual esta

prefiriendo el individuo.

En la realizacién de un negocio formal y legal en la pagina ALU hace mencion de los requisitos
que se necesitan para constituir un negocio o empresa en México los cuales se presentan a

continuacion:
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Figura 3.

Pasos para construir una empresa en México
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2.3.3 Pasos para la construccién de una empresa en México

1. Eleccion del tipo de sociedad

En la pagina de Secretaria de Economia se logran encontrar los tipos de sociedades

(empresas) que se pueden crear en México.

2. Autorizacion de uso de nombre, denominacion o razon social
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Es la resolucion favorable emitida por la Secretaria de Economia (SE) para hacer uso de

una razon social.

Se obtienen en algunas fuentes de internet con informacidn obsoleta en donde se menciona
que se debe acudir a la Secretaria de Relaciones Exteriores (SRE), para solicitar
esta autorizacion, en la actualidad es una facultad de la SE y a su vez se realiza de
manera virtual por medio de internet en el Nuevo Mddulo Unico de Autorizacion

de Denominaciones MUA 2.0

3. Acta Constitutiva

Contempla la redaccion del acta constitutiva de la sociedad que es formalizada ante a un

Notario Publico. El acta contiene entre otros elementos:
Estructura juridica.
Represéntate Legal, Socios, Administrado Unico, etc.

Objeto social. Es importante considerar un concepto amplio de la empresa, para no limitar
su campo de accion y la posibilidad de crecimiento de sus negocios.

Fijar el importe del capital aportado por los socios, indicando si serdn solamente socios
nacionales o se permite la aportacion de capital extranjero en la sociedad, lo que

influye en el tipo de acciones de la empresa.

Designar como seré la administracion de la empresa, asi como nombrar quiénes llevaran la

misma y qué capacidades tendran para la toma de decisiones sobre la sociedad.

Duracion y las disposiciones de liquidacion de la empresa.

4. Aviso de uso de denominacion

Tramite efectuado por notarios y corredores publicos y, en su caso por representantes
legales, con el fin de notificar el uso del nombre autorizado, reservando al

interesado el uso exclusivo de la denominacion o razén social.

47



5. Inscripcion al Registro Publico de Comercio

El Registro Publico de la Propiedad y el Comercio tiene por objeto dar publicidad a los
actos mercantiles, que conforme a la legislacion lo requieran para surtir efectos

contra terceros, y de esta manera brindar certeza juridica a los comerciantes.

6. Inscripcion al Registro Federal de Contribuyentes

El RFC es una clave requerida en México, por toda persona fisica 0 moral (empresas) para
realizar cualquier actividad econdmica licita por la que esté obligada a pagar

impuestos. La inscripcion se realiza ante el SAT

7. Alta patronal (IMSS)

En las empresas que contratan trabajadores, la seguridad social es un tema indispensable y
que debe ser cubierto en el Instituto Mexicano del Seguro Social mediante un alta

patronal

8. Inscripciones y aperturas adicionales

Inscripcion ante organismos requeridos. Permisos Locales o Federales que sean requeridos
conforme al objeto de la sociedad o de operacion Tramites bancarios, entre otros.
(ALU, 2023)

2.4 Marco histérico de las PYMES de Tejupilco

En laactualidad las PyMES desempefian un papel importante con respecto al desarrollo econémico

de las naciones, al igual que en los paises industriales como en los que tienen menor grado de

desarrollo en lo cual se menciona que México es uno de ellos ya que no se le da la importancia

adecuada a las Pymes.
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Con base en una investigacion de Peraza (2020) hace mencion que de acuerdo a los autores
Gonzalez, Rodriguez y Sanchez (2002) La evolucién de las MIPYMES en México ha tenido tres
etapas importantes en su evolucion perfectamente definidas: La primera de ellas se refiere a que
las MIPYMES en general y sobre todo las dedicadas al sector industrial, comenzaron a adquirir
importancia en los afios 50’s y 60°s primeramente dentro de la economia argentina, y después en
México durante la vigencia del modelo de sustitucion de importaciones, tan criticado como

admirado por los distintos autores especializados.

Peraza (2020) El modelo de sustitucion de importaciones exhibié gran dinamismo, lo que les
permitid, en un contexto de economia cerrada y mercado interno reducido, realizar un “proceso de
aprendizaje” con importantes logros, aunque también con algunas limitaciones en materia de

equipamiento, organizacion, capacitacion e informacion, principalmente. (p. 563)

Todas esas limitaciones impidieron que las MIPYMES alcanzaran la productividad y la calidad,
alejandolas de los niveles de competencia internacionales y provocando que durante los 70’s,
época de inestabilidad macroecondémica, se preocuparan Unicamente por la supervivencia, debido
a la profunda crisis que continu6 en la década de los 80’s. Esta seria entonces la segunda etapa en

la historia de la evolucion de las MIPYMES. (p. 563)

Peraza (2020) Por el contrario, en la tercera etapa, a partir de los cambios que se introducirian en
los 90’s, en lo referente a disponibilidad de financiamiento externo y estabilidad econdmica
interna, comienza una nueva etapa para las MIPYMES, con algunos obstaculos que aln deben

superarse. (p. 563)

Benitez y Dominguez (2020) hacen mencion gque en el municipio de Tejupilco se caracteriza por
tener un gran ndmero de establecimientos econémicos, especialmente Pymes. Es importante
destacar que el 18.1% de estas empresas son de reciente creacion ya que tienen de 0 a 2 afios, el
38.9% son empresas jovenes que tienen una edad de 3 a 5 afios, el 20% de estos negocios son
adultos debido a que tienen de 6 a 10 afios, mientras que solamente un 23% de estos

establecimientos tienen mas de 10 afios, siendo considerados como empresas mayores. (p. 5)
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Es por ello que Dominguez y Benitez (2020) identificaron que el 99% de los establecimientos son
dedicados a las ventas al por menor y satisfacen las necesidades basicas de consumo local,

dificilmente se especializan en productos y/o servicios. (p. 58)

Asi mismo analizaron que las PyMES se han renovado a pesar de su baja profesionalizacion de los
individuos en la region sur de Tejupilco, asi mismo se han destacado en altos niveles y son de vital
importancia tanto nacionalmente como municipalmente ya que Tejupilco se conforma de una

mayor parte de PYMES y llega a presentar un impacto en el medio local. (p. 58)

CAPITULO II1.

METODOLOGIA

3. Objetivos

3.1 Objetivo general

Analizar los factores que influyen en el clima laboral dentro de las PyMES de Tejupilco

3.2 Objetivo especifico
- Identificar los factores que influyen en el clima laboral en PyMES de Tejupilco
- Analizar los factores que se presenten en las PyMES de Tejupilco

- Clasificar cada uno de los factores que influyen en el clima laboral

Justificacion

Las PYMES en Tejupilco no se encuentran ajenas al impacto de los conflictos generados como
consecuencia de un mal clima organizacional, por lo contrario, en estos negocios cobra una mayor
fuerza el tema, ya que dentro y fuera de estas se presentan realidades y actitudes que hace que sea
necesario un adecuado clima a fin de evitar conflictos y que afecten directamente en la calidad del

trabajador.
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En la actualidad toda empresa debe de tener un ambiente sano y Unico permitiendo que los
trabajadores se sientan confortables en su lugar de trabajo de tal forma que sea posible lograr los
objetivos de acuerdo con las necesidades de su potencial humano. De esta forma las organizaciones
hoy en dia tienden a ser una funcién entre el comportamiento de los trabajadores, la estructura y
los procesos, cuyos elementos estan relacionados constantemente formando el clima donde se

desenvuelven todas las actividades

La presente investigacion es viable, pues se dispone de los recursos econémicos, humanos y de
fuentes de informacién necesarios para llevarla a cabo asi mismo, se puede mencionar que el
numero de investigaciones acerca de este tema en la region de Tejupilco es practicamente nula,
por tal motivo resulta interesante y oportuno el llevar a cabo una investigacion del clima

organizacional.

Por otra parte, en el aspecto social el diagndstico que resulte de investigar el clima laboral entre el
personal de las PyMES de Tejupilco, ayudara a mejorar la calidad de derechos y servicios con que
cuenta el trabajador y de esta manera mejorar los directivos o gerentes pondran méas atencion y
daran mayor importancia al tema en cuestion lo que coadyuvara a que los empleados se sientan

mas satisfechos y por ende la imagen de la empresa mejore, convirtiéndose en un ganar-ganar.

El trabajo tiene un fruto metodoldgico, ya que podrian realizarse futuras investigaciones dando pie
a nuevas lineas de investigacion, de manera que se posibilitaran analisis conjuntos, comparaciones
entre periodos temporales concretos y evaluaciones de las intervenciones que se estuvieran

llevando a cabo.

En el aspecto disciplinario, el estudio pretende contribuir a los estudios que se realizan a nivel
nacional y en particular en Tejupilco estado de México, sobre la importancia del clima laboral que
se lleva en los empleados de las PyMES para el mejoramiento de los trabajadores, poniendo en
alto el nombre de la Unidad Académica Profesional Tejupilco.
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Pregunta de investigacion
El clima laboral en las Pequefias y Medianas empresas (PyMes) del sur del estado de México
representa un obstaculo de crecimiento en las mismas ya que no se conlleva un buen trato entre

trabajadores e incluso con el mismo jefe presentdndose muchos factores.

Segun Alvarez (1995), en la revista el administrador, define el clima organizacional como el
ambiente de trabajo resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter
interpersonal, fisico y organizacional. EI ambiente en el cual las personas realizan su trabajo
influye de manera notoria en su satisfaccion y comportamiento y, por lo tanto, en su creatividad y

productividad.

Conforme a la experiencia laboral obtenida en Tejupilco, se ha observado que el clima laboral no
es favorable en las PyMES del sur ya que los empleados presentan falta de motivacion, las jornadas
de trabajo son extensas, por el sueldo percibido, la falta de comunicacidn interna, entre otras que
repercuten desfavorablemente en el adecuado crecimiento econémico y organizacional de las
PyMES.

En la actualidad los conocimientos sobre el clima laboral a nivel Mundial son de mucho interés,
ya que las empresas tienen una preocupacion importante hacia sus trabajadores, por lo cual les
hacen comunicado de las oportunidades que ofrece la empresa al trabajador, asi como el estado de
la empresa y dandoles un entendimiento a los trabajadores que ellos son de vital importancia para

la empresa.

Sin embargo, los conocimientos sobre el clima laboral son de muy poco interés tanto a nivel estado
como municipal, ya que no se reportan trabajos de investigacion relacionados con este tema, por
tal motivo, las pequefias y medianas empresas en de la region sur del estado de México no han
tenido un analisis de su estructura organizacional respecto al tema en cuestion y, por ende, no se

les ha proporcionado una solucion ni propuestas a los problemas que presentan.
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Por lo anterior, no se ha logrado conocer el comportamiento entre trabajadores e incluso con el
patrén, teniendo un desconocimiento general de los problemas que se presentan para poder unificar

y mejorar el ambiente laboral.

En este sentido resulta importante analizar los factores del clima laboral en las PyMES de

Tejupilco, México durante el afio 2023.

Por lo cual en el presente estudio se plantea la siguiente pregunta de investigacion

¢Cuales son los factores que influyen en el clima laboral en las PyMES de Tejupilco?

Hipotesis

Segun Castillo (2009) una hipétesis significa someterla a contrastacion de una realidad. Es decir,
el investigador tiene que someter a prueba aquello que ha enunciado en su hipotesis, y para ello ha
de establecer, mediante alguna técnica de contrastacién si su hipotesis concuerda o no con los datos

empiricos.

Segun Juni & Urbano (2014) Indica que la hipdtesis descriptiva no solo establece relaciones entre
las variables, sino la naturaleza causal de las mismas. Indican cudl de las variables puede ser
considerada como causa, predictora o variable independiente, y cual puede ser considerada efecto,

variable dependiente u observada.

A continuacion, se presentan las siguientes hipotesis:

- Lacomunicacion, las prestaciones que se le otorgan a los empleados, las oportunidades de
crecimiento, la seguridad y salud en el trabajo, asi como la participacion que puedan tener
los trabajadores en la empresa son los factores que influyen en el clima laboral de las
PYMES de Tejupilco

- Las prestaciones como el salario, las jornadas de trabajo, las horas extras, el seguro de vida,
las vacaciones y los permisos de salida son decisivas para el mejoramiento en el clima

laboral en las Pymes.
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Al plantearse las hipotesis anteriores se considera la comunicacidn una accion que se puede tomar
de manera positiva ya que al contener un dialogo entre trabajador y jefe los acontecimientos
pueden tener una mejora en las Pymes, de lo contrario las prestaciones en mi opinién las considero
negativa ya que los trabajadores no se motivan hacia su persona y solo le toman importancia a los

beneficios que se les puede contraer.

3.3 Tipo de estudio

Investigacion Descriptiva: Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, “Gnicamente pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se

refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas”. (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2010)

Se busca analizar los factores que se presentan hacia los trabajadores en las PyMES de la region

sur, pretendiendo recoger informacion de manera independiente de cada empleado

3.4 Disefio de la investigacion
La investigacion no experimental, consiste en estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que solo se observan los fenédmenos en su ambiente natural para

después analizarlo (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)
“Disefos transeccionales descriptivos indagan la incidencia de las modalidades, categorias o
niveles de una o mas variables en una poblacién, son estudios puramente descriptivos”.

((Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

Los factores a investigar se presentan de manera natural haciendo un analisis en las PyMES de sur

de Tejupilco, es decir no se van a manipular las variables
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3.5 Variables de estudio

Las Variables son atributos, rasgos, cualidades o caracteristicas que posee los sujetos u objetos a

ser estudiados en el proceso de una investigacion. Esta caracteristica puede medirse controlarse y

observarse a través de un estudio. (Miranda, 2008)

3.5.1 Variable independiente

Hace mencion que una variable independiente trata de una propiedad, cualidad, caracteristica o

aptitud con poder para afectar al resto de variables, pudiendo alterar o marcar el comportamiento

del resto de variables. (Castillero, 2019)

Variable Independiente: PyMES

3.5.2 Variable dependiente

Las variables dependientes aquella cualidad o caracteristica cuyo comportamiento se ve afectado

por la variable independiente. (Castillero, 2019)

Variable dependiente: Clima Laboral

Tabla 5.
Variables
Variable Factores de la Definicién conceptual Definicién
variable operacional
Clima Comunicacion Es un acontecimiento, Informar sobre la
laboral un encuentro feliz, el evolucion de la

momento magico entre
dos

intencionalidades, que se
produce en el “roce de
los cuerpos” (si tomamos
palabras, canciones, ideas
también como cuerpos);
ella viene de la creacion
de

un ambiente comun en
que los dos lados
participan

empresa,
compromiso hacia el
empleado,
comunicados de
motivacion,
prestaciones hacia el
trabajador.
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y extraen de su
participacion algo nuevo,
inesperado,

gue no estaba en ninguno
de ellos, y que altera el
estatuto anterior de
ambos, a pesar de
mantenerse

las diferencias
individuales. Ella no
funde dos

persona en una sola, pues
es imposible que el otro
me vea a partir de mi
interior, sino que es el
hecho

de participar ambos de un
mismo y Unico mundo

en el cual entran y que en
ellos también entra.
(Marcondes Filho, 2004,
p. 15)

Prestaciones

En el ambito laboral se
entiende por prestaciones
los derechos de los
trabajadores, con origeny
fundamento en la relacion
de trabajo (no en la
prestacion efectiva). La
legislacion y la doctrina se
refieren a prestaciones y
contraprestaciones. ( Buen
y Morgado, 1997, p. 737)

Sueldos y salarios,
vacaciones,

permisos, jornadas de
trabajo, horas extras,
beneficios por
finiquito.

Oportunidad de
crecimiento

Es el momento adecuado
para poner en marcha una
iniciativa concreta, que
cubra una necesidad del
mercado y que te
conduzca al éxito. (Nopal
consulting)

Toma de decision,
aportaciones,
promociones
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Seguridad y salud Esta definida como Seguro médico,
laboral aquella disciplina que trata | herramientas de

de la prevencion de las trabajo, ergonomia,
lesiones y enfermedades
causadas por las
condiciones de trabajo, y
de la proteccién y
promocion de la salud de
los trabajadores.
(Agudelo, 2023)
Liderazgo Davis & Newstrom Desafio sobre los
(2003), el liderazgo es el | empleados sin afectar
proceso de lograr influir a nadie y toma de
sobre los demas con decisiones

trabajo en equipo, con el
proposito de que trabajen
con entusiasmo en el logro
de sus objetivos.

Fuente: Elaboracion propia

Universo
Es el conjunto de elementos (finito o infinito) definido por una o0 mas caracteristicas, de las que
gozan todos los elementos que lo componen. Espinoza (2016)

Las PyMES que se encuentran en Tejupilco Estado de México

Fuente de datos

En base a la investigacion realizada, la informacion recopilada se obtuvo de libros, video que se
encuentran en YouTube, archivos PDF, asi como también de fuentes de internet confiables hacia
la exploracion, como también de algunas leyes hacia las PyMES fueron en su mayoria algunos

elementos con los cuales se realizd este trabajo.

Poblacion

La poblacién se define como "Una poblacién es un conjunto de todos los elementos que estamos
estudiando, acerca de los cuales intentamos sacar conclusiones”. Levin & Rubin (1996).

En otro concepto se puede mencionar como Es el conjunto de personas u objetos de los que se

desea conocer algo en una investigacion. "El universo o poblacién puede estar constituido por
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personas, animales, registros médicos, los nacimientos, las muestras de laboratorio, los accidentes
viales entre otros". (Pineda 1994, p. 108)

Chavez (2007) menciona que la poblacion “es el universo de estudio de la investigacion, sobre el
cual se pretende generalizar los resultados, constituida por caracteristicas o estratos que le permiten
distinguir los sujetos, unos de otros”.

La poblacidn de estudio estard conformada por las PyMES que se encuentran en Tejupilco Estado
de México.

Muestra

Tamayo y Tamayo (2006), define la muestra como: "el conjunto de operaciones que se realizan
para estudiar la distribucion de determinados caracteres en totalidad de una poblacién universo, o
colectivo partiendo de la observacion de una fraccion de la poblacion considerada” (Tamayo, 2006.
p.176: Citado por Rojas, A. 2017).

Una muestra es una coleccion de algunos elementos de la poblacion, pero no de todos. Levin &
Rubin (1996)

Para el calculo de la muestra se tom6 como referencia la formula planteada por Spiegel (1992) que

a continuacion se desarrolla:
B Z2 . N . p . q
i2(N—=1)+Z2%.p.q

n

Tamafio de la mestra

nivel de confianza? - tamafo de la poblacion - variabilidad positiva - variabilidad negativa
" presicién o error?(tamaiio de la poblacion — 1) + nivel de confianza - variabilidad positiva - variabilidad negativa

Donde:
n= Tamafo de la muestra

N= Tamario de la poblacion (3,678)
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Z2=Nivel de confianza (0.95)

p= Variabilidad positiva (0.5)
g= Variabilidad negativa (0.5)
e2= Precisién o error (0.05)

Desarrollando la formula planteada la muestra es la siguiente:

_ (095)2-(3678) - (0.5) - (0.5)
"= 0.052(3678 — 1) + (0.95)2 - (0.5) - (0.5)

_829.84875
"= 9418125
n = 90.50

La muestra sera probabilistica ya que todos los miembros de la poblacién tienen la misma opcion
de conformarla (Castro, 2003: Citado por Rojas, A. 2017). De esta forma, el tamafio de la muestra
en base a la formula planteada por Spiegel sera de 90 cuestionarios para las PyMES
Tejupilquenses, utilizando el cuestionario como método de recoleccion de datos, manejando un

margen de error del 5% a un nivel de confiabilidad del 95% en los resultados obtenidos.

Analisis cuantitativo
La informacion obtenida se recopilé mediante los programas de Microsoft office tales como Word
y Excel en los cuales se capturd y procesé la informacion recompilada, asi como la creacion de

bases de datos, graficos, entre otras.

Tambien se pretendia utilizar el sistema SPSS, para procesar los resultados de las encuestas

aplicadas, sin embargo, con Microsoft Excel, fue suficiente.
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CAPITULO IV.

RESULTADOS

4.1 Encuesta

Con base a la investigacion se aplico el cuestionario basado en COPEME (2009), ya que contaba

con preguntas acordes a la indagacion del tema, sin embargo el cuestionario se adapt6 con base a

los factores analizados en la presente investigacion.

Tabla 6.

Encuesta del clima laboral en las PyMES de Tejupilco

PREGUNTAS CONFORME A MTJY BAST‘,‘ANTE SATISiECHO POZCO TOTALTVIENTE
LOS FACTORES SATISFECHO SATISFECHO SATISFECHO INSATISFECHO

SEGURIDAD Y SALUD

1. Enrelacion alas
condiciones fisicas de
su puesto de trabajo
(iluminacién,
temperatura,
ventilacién, espacio,
volumen de ruidos,
etc.) usted considera
que esto es

2. Usted tiene suficiente
tiempo para realizar
su trabajo habitual

3. Parael desempefio
de mis labores mi
ambiente de trabajo
es

4, Siento que no me
alcanza el tiempo
para completar mi
trabajo

5. Siento apoyo en mi
jefe cuando me
encuentro en
dificultades
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Mi jefe me respalda
frente a sus
superiores

Participo de las
actividades culturales
y recreacionales que
la organizacion
realiza.

El nivel de recursos
(materiales, equipos
e infraestructura) con
los que cuento para
realizar bien mi
trabajo es

La distribucién de la
carga de trabajo que
tiene mi drea es

OPORTUNIDAD DE

CRECIMIENTO

10.

¢Como calificaria su
nivel de satisfaccion
por pertenecer ala

organizaciéon?

11.

¢Como calificaria su
nivel de satisfaccion
con el trabajo que
realizaen la
organizacion?

12,

¢Como calificaria su
nivel de identificacion
con la organizacién?

13.

Los jefes reconoceny
valoran mi trabajo

14.

Mi jefe me da
autonomia para
tomar las decisiones
necesarias para el
cumplimiento de mis
responsabilidades.

15.

La organizacion
cuenta con planesy
acciones especificos
destinados a mejorar
mi trabajo.

16.

¢Esta usted de
acuerdo en como
esta gestionando el
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departamento en el
gue trabaja respecto
a las metas que este
tiene encomendadas?

SALARIO

17

Mi remuneracion,
comparada con lo
que otros ganany
hacenenla
organizacién, estd
acorde con las
responsabilidades de
mi cargo

18

Las remuneraciones
estan al nivel de los
sueldos de mis
colegas en el
mercado

19

éConsidera que
recibe una justa
retribucion
econdmica por las
labores
desempeiiadas?

20

¢Considera que su
remuneracion esta
por encima de la
media en su entorno
social, fuera de la
empresa?

COMUNICACION

21

¢Cémo calificaria su
nivel de satisfaccion
por trabajar en la
organizacién?

22

En mi oficina se
fomenta y desarrolla
el trabajo en equipo

23

Existe comunicacion
dentro de mi grupo
de trabajo

24

Existe comunicacion
fluida entre mi
Region y la sede
central. central.

25

La relacion entre
compafiieros de
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trabajo en la
organizacion

26. En la organizacion las
funciones estan
claramente definidas

27. El nivel de
compromiso por
apoyar el trabajo de
los demads en la
organizacién es

28. Mi jefe me
proporciona
informacion
suficiente, adecuada
para realizar bien mi
trabajo

29. Mi jefe me brinda la
retroalimentacion
necesaria para
reforzar mis puntos
débiles segun la
evaluacion de
desempeiio.

LIDERAZGO

30. Su jefe inmediato,
étiene una actitud
abierta respecto a sus
puntos de vista 'y
escucha sus
opiniones respecto a
como llevar a cabo
sus funciones?

31. Losjefesenla
organizacion se
preocupan por
mantener elevado el
nivel de motivacion
del personal

Fuente: Elaboracion propia con base a COPEME (2009)

4.2 Variable 1. Seguridad y Salud
Se presenta como un factor importante en Tejupilco ya que el trabajador debe de contar con las

herramientas adecuadas asi mismo como su salud ya que se deben encontrar en las mejores
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condiciones para realizar sus labores sin ninguna molestia. La seguridad y salud es el primer factor

a evaluar y esta evaluado por 9 items.

Figura. 4

Condiciones fisicas

En relacion a las condiciones fisicas de su puesto de
trabajo (iluminacidn, temperatura, ventilacién, espacio,
volumen de ruidos, etc.) usted considera que esto es
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0% | |
MUY SATISFECHO BASTANTE SATISFECHO ~ POCO SATISFECHO ~ TOTALMENTE

SATISFECHO INSATISFECHO

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

Es por ello que en el siguiente item se presenta con 22% muy satisfechos los trabajadores, mientras
que un 39% bastante satisfecho, asi mismo un 34% satisfecho y un 2% en poco satisfecho y
totalmente satisfecho, indicando que las condiciones fisicas con las que cuenta el empleado son
satisfechas en un 60% que representa mas de la mitad de los trabajadores mientras que aun se

observa una insatisfaccion del 40% de los trabajadores
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Figura. 5

Tiempo de realizacion del trabajo

Usted tiene suficiente tiempo para realizar su trabajo

habitual
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40%
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30%
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10%
4%
0% [
MUY SATISFECHO BASTANTE SATISFECHO POCO SATISFECHO TOTALMENTE
SATISFECHO INSATISFECHO

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

En este item se evalud el tiempo suficiente que puede tener cada trabajador por lo tanto se observa
escalada mente una satisfaccion representando con un 40% de los trabajadores se sienten
satisfechos, asi mismo se muestra un 32% que estan bastante satisfechos, un 21% satisfechos,
mientras que hay un 4% poco satisfechos y un 2% totalmente insatisfechos, esto nos indica que
mas del 70% de los trabajadores se encuentra satisfecho con el tiempo que tienen para realizar su

trabajo
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Figura. 6

Desempefio de labores

Para el desempefio de mis labores mi ambiente de

trabajo
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Fuente: Elaboracidon propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

Se observa en este item escalas de un 31% del total de los trabajadores esta muy satisfecho,
mientras que un 40% estan bastante satisfechos, asi mismo un 26% se encuentra satisfecho,
mientras que aun hay trabajadores poco satisfechos en un 3% indicando que el 70% de los

trabajadores tienen un buen desempefio en el entorno de su trabajo se sienten satisfactorios
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Figura. 7

Tiempo suficiente

Siento que no me alcanza el tiempo para completar mi

trabajo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

El del que disponen los trabajadores para realizar sus actividades en el trabajo se muestran muy
satisfechos solo el 11%, asi mismo un 17% bastante satisfecho, mientras que un 43% se siente
satisfecho aun asi representa un 20% poco satisfecho y un 9% totalmente insatisfecho, esto muestra
que casi un 30% de los trabajadores se sienten insatisfechos con el tiempo que tienen para realizar

su trabajo mientras que un 40% se encuentra intermediario.
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Figura. 8

Apoyo del jefe

Siento apoyo en mi jefe cuando me encuentro en
dificultades
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Fuente: Elaboracidon propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

Para el siguiente item se evalud el apoyo que le da el jefe a su trabajador cuando se le presentan
problemas las representaciones se muestran escaladamente ya que hay un 11% totalmente
insatisfecho y poco satisfecho ademas hay un 17% satisfecho también un 20% bastante satisfecho
y un 41% muy satisfecho, esto demuestra que un 60% del empleado siente apoyo de su jefe

inmediato, mientras que ain se muestra un 20% insatisfecho
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Figura. 9

Respaldo del jefe

Mi jefe me respalda frente a sus superiores
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

De acuerdo a los resultados de el item sobre el respaldo que tiene un trabajador frente a un superior
indican un 39% que los trabajadores estan muy satisfechos, mientras que un 21% bastante
satisfechos, asi mismo un 22% satisfechos también un 10% poco satisfechos y un 8% totalmente

insatisfechos demostrando que aun se encuentra un 18% de los trabajadores insatisfechos.
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Figura. 10

Participacion de actividades culturales

Participo de las actividades culturales y recreacionales
gue la organizacion realiza.

35% 32%
30%
26%
25%
21%
20%
14%

15%
10%

7%
) .
0%

MUY SATISFECHO BASTANTE SATISFECHO  POCO SATISFECHO  TOTALMENTE

SATISFECHO INSATISFECHO

Fuente: Elaboracidn propia a parti r de los datos arrojados por la aplicacién del instrumento

La participacion cultural que realiza cada trabajador se muestra con un 14% totalmente
insatisfecho, un 7% poco satisfecho, un 26% satisfecho, un total del 21% bastante satisfecho y un
32% muy satisfecho, esto demuestra que mas del 50% de los trabajadores participan en actividades

recreacionales
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Figura. 11

Nivel de recursos

El nivel de recursos (materiales, equipos e
infraestructura) con los que cuento para realizar bien mi
trabajo es
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Fuente: Elaboracidon propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

Los materiales o herramientas con las que cuenta cada trabajador se muestran muy satisfechos el
34% de los trabajadores, indicando un 12% bastante satisfecho, mientras que un 8% esta
totalmente insatisfecho asi mismo se muestra un 16% que estan poco satisfechos, mostrandose con
un intermedio de trabajadores del 30% satisfechos, demostrando que méas del 20% de los
trabajadores esta insatisfecho ya que no cuenta con los materiales necesarios para realizar su

trabajo
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Figura. 12

Distribucion de carga de trabajo

La distribucion de la carga de trabajo que tiene mi area

es
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos arrojados por la aplicacién del instrumento

Las distribuciones de cada trabajador se deben repartir correctamente de acuerdo a su area de
trabajo es por ello que el siguiente item demuestra que un total del 16% de los trabajadores se
encuentra muy satisfecho mientras que un 33% esta satisfecho, asi mismo un 13% indica que esta
totalmente insatisfecho, un 10% poco satisfecho y por ultimo un 28% se encuentra Bastante
satisfecho, demostrando que los trabajadores hay méas de un 20% de trabajadores insatisfechos

4.3 Variable 2. Oportunidad de crecimiento

El crecimiento para los trabajadores es un aspecto significativo ya que conlleva al crecimiento de
ellos mismos, ya que buscan nuevas oportunidades para un mejor progreso para ellos mismos, las
oportunidades de crecimiento es uno de los siguientes factores a evaluar y esta integrado por 7

items.
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Figura. 13

Areas de Trabajo

éEsta usted de acuerdo en cdmo esta gestionando el
departamento en el que trabaja respecto a las metas que
este tiene encomendadas?
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

Las metas son un elemento de importancia para el progreso de la Pyme y el trabajador ya que si el
trabajador esta consiente de las metas y las cumple como tal tendra progreso la Pyme, por lo tanto,
un 33% representa que estan muy satisfechos, un 34% bastante satisfechos en un 28% satisfechos,
pero aun se indica un 3% poco satisfecho ya su vez un 1% totalmente insatisfecho indicando que
aun se encuentra un 4%de los trabajadores en desacuerdo en como estan gestionadas las metas

respecto a su area.
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Figura. 14

Planes y acciones en mejora del trabajo

La organizacion cuenta con planes y acciones especificos
destinados a mejorar mi trabajo.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

El mejoramiento del trabajo de los empleados se encuentra en escalas intermedias ya que un 24%
de los empleados estan satisfechos un 11% esta poco satisfecho a su vez el 42% esta muy satisfecho
y un 21% bastante satisfecho, indicando que las PyMES maés del 60% del total de sus trabajadores

cuenta con planes y acciones para el mejoramiento en su trabajo.
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Figura. 15

Autonomia para la toma de decisiones

Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones
necesarias para el cumplimiento de mis
responsabilidades.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

La autonomia que los jefes le dan a sus trabajadores se presenta con un 42% muy satisfechos, un
11% bastante satisfecho mientras que un 19% se encuentra satisfecho, un 11% poco satisfecho y
un 7% totalmente insatisfecho esto indica que el jefe da autonomia a mas del 60% de los

mientras que adn se presenta un 18% de los trabajadores que estan inconformes
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Figura. 16

Valor del trabajo

Los jefes reconocen y valoran mi trabajo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

La valoracion y el reconocimiento del jefe hacia el trabajador se encuentra en un 28% satisfecho
mientras que hay un 14% poco satisfecho, un 7% totalmente insatisfecho, mientras que se muestra
un total del 36% muy satisfecho y un 16% bastante satisfecho, esto indica que ain se encuentran

decadencias del jefe al reconocer y valorar el trabajo hecho por el empleado en un 20%.
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Figura. 17

Satisfaccion en la organizacion

¢Como calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer
a la organizacion?
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Fuente: Elaboracidon propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

El pertenecer a la organizacion como empleados se muestran una insatisfaccion con un 6%
totalmente insatisfecho, mientras que un 39% muy satisfechos asi mismo un 38% bastante
satisfecho, indicando que mas del 70% de los empleados se sienten satisfactorios por pertenecer a
Su organizacion, aungque aun se muestra un 6% de insatisfaccion, un 1% de poca satisfaccion

indicando que el 7% aun esta insatisfechos.
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Figura. 18

Satisfaccion en el trabajo

¢Como calificaria su nivel de satisfaccion con el trabajo
gue realiza en la organizaciéon?
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Fuente: Elaboracidon propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

La satisfaccion que se muestra de un trabajador en su organizacion se muestra escaladamente ya
que solo el 1% se siente identificado con la organizacion, mientras que un 26% se encuentra
satisfecho, mientras que un 32% esta bastante satisfecho y por ultimo con un total del 41% esta
muy satisfecho con el trabajo que realizan esto indica que mas del 70% esta satisfecho con el

trabajo que realiza cada empleado.
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Figura. 19

Identificacion en la organizacion

¢Como calificaria su nivel de identificacion con la
organizacion?
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Fuente: Elaboracidon propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

El como se identifique un empleado con la organizacion demuestra eficiencia en sus labores es por
ello que el siguiente item, muestra la calificacion de los trabajadores del cdmo se identifica con lo
organizacion y se demostré que un 43% siempre esta identificado con la organizacion mientras

que un 37% casi siempre esta identificado.

4.4 Variable 3 Salario

El salario se presenta como la recompensa que recibir cada trabajador, es por ello que se busca un
sueldo justo para los empleados ya que todos merecen el sueldo minimo dependiendo en el area
en que trabajen, El salario es uno de los factores siguientes y esta compuesto por las siguientes 5

items.
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Figura. 20

Retribuciones econémicas

éConsidera que recibe una justa retribucién econdmica
por las labores desempeiadas?
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

En el siguiente item se ha evaluado la retribucion econdémica por las labores que realiza cada
trabajador sobre su desempefio, debido a que el empleado tiene el derecho de obtener
remuneraciones para el beneficio de sus labores, es por ello que se observa que un 33% de los
trabajadores estad muy satisfecho mientras que un 28% se encuentra bastante satisfecho mientras
que un 23% esta satisfecho, mientras que ain se muestra un 16% de insatisfaccién por las

retribuciones recibidas.
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Figura. 21

Remuneraciones en el entorno social

¢Considera que su remuneracion esta por encima de la
media en su entorno social, fuera de la empresa?

45%
40%
40%
35%
30%

0,
25% 21%

20%
° 17% 16%
15%
10% I 7%
0%

MUY SATISFECHO BASTANTE SATISFECHO POCO SATISFECHO  TOTALMENTE
SATISFECHO INSATISFECHO

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

Las remuneraciones se presentan un balance intermedio ya que un total del 40% de los trabajadores
indican que estan satisfechos, asi mismo se muestra poca satisfaccion de un 16% y un 7%
totalmente insatisfecho, mientras que encuentras un 17% muy satisfechos y un 21% bastante
satisfechos, esto indica que méas de la mitad de los empleados considera se remuneracion se

encuentra por encima del entorno social fuera de la empresa.
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Figura. 22

Equitativos beneficios econémicos

La organizacidn otorga buenos y equitativos beneficios
economicos a los trabajadores
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

En Tejupilco los beneficios econémicos se encuentran en condiciones buenas representandose
escaladamente con un 33% muy satisfechos, un 29% bastante satisfechos asi mismo un 24%
satisfechos, mostrandose poca satisfaccion en un 9% y un 4% totalmente insatisfechos esto indica
que se encuentra en escala satisfactoria ya que en su mayoria las organizaciones otorgan buenos y

equitativos beneficios econdmicos hacia sus trabajadores.
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Figura. 23

Comparacion de remuneraciones

Las remuneraciones estan al nivel de los sueldos de mis
colegas en el mercado
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

Las remuneraciones se encuentran es escalas equitativas mostrandose con un 27% que se
encuentran muy satisfechos, un 28% bastante satisfechos, y un 29% satisfechos, pero asimismo se
muestra poca satisfaccion en un 12% mientras que un 4% totalmente insatisfecho por lo cual indica
que un 50% de los trabajadores se encuentran satisfechos con los sueldos ya que se encuentran al

nivel de los colegas del mercado.
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Figura. 24

Remuneraciones conforme a las responsabilidades

Mi remuneraciéon, comparada con lo que otros ganany
hacen en la organizacién, esta acorde con las
responsabilidades de mi cargo
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

Las remuneraciones que percibe cada trabajador conforme a sus responsabilidades comparadas
con otros se muestra un total de insatisfaccién en un 9% asi mismo un 13% estan poco satisfechos,
mientras que se muestra un 27% de satisfaccion y un 19% bastante satisfechos y un 32% muy
satisfechos, estos nos indican que las remuneraciones que se ganan por las responsabilidades que
tienen a su cargo cada trabajador se encuentran en un 50% satisfechos, pero aln se muestra un

20% de inconformidad.

4.5 Variable 4 Liderazgo

El ser dirigente es un aspecto importante ya que conlleva una toma de decisiones importantes para
un buen manejo en las PyMES cumpliendo metas y objetivos para un mejor mandato hacia los
trabajadores y que ellos estén comodos con su jefe de mando. El liderazgo es un factor méas en esta

investigacion y esta integrado con 2 items.
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Figura. 25

Actitud del jefe

Su jefe inmediato, étiene una actitud abierta respecto a
sus puntos de vista y escucha sus opiniones respecto a
como llevar a cabo sus funciones?
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Fuente: Elaboracidon propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

En el siguiente item se tomo en cuenta la actitud siendo un caracter importante ya que el jefe debe
de tener expresiones positivas respecto a las opiniones de sus trabajadores lo cual se muestra que
un 50% de los trabajadores esta muy satisfecho y un 16% bastante satisfecho asi mismo se muestra
un 24% satisfechos, un 8% de poca satisfaccion y un 2% del total de insatisfaccién indicando que

un 10% aln se muestra insatisfecho conforme a las actitudes del jefe.
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Figura. 26

Motivacion del personal

Los jefes en la organizacion se preocupan por mantener
elevado el nivel de motivacién del personal
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

La motivacion es un componente que ayuda a que los trabajadores estén agradados con su trabajo
ya que hay motivos positivos para mantenerlo asi, esto muestra en este item un 29% que los
empleados estan muy satisfechos, un 26% bastante satisfecho en un mayor porcentaje un 36%
satisfechos, pero se presenta una inconformidad del 7% poco satisfecho y un 3% totalmente
satisfecho, esto revela que un 50% se muestran satisfechos y un intermedio donde casi un 40%

esta satisfecho.

4.6. Variable 5 Comunicacion
La comunicacion es un elemento fundamental ya que se obtiene un mejor manejo entre
trabajador y jefe, es por ello que se busca obtener la mejor informacion de lo que pase con cada

decision tomada de jefe hacia trabajador es por ello que este factor esta compuesto por 9 items
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Figura. 27

Satisfaccion laboral

éComo calificaria su nivel de satisfaccion por trabajar en
la organizacion?
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

El gozo de trabajar en la organizacién es de vital importancia ya que se puede comprender si al
empleado le agrada su trabajo es por ello que en el siguiente item muestra que un 29% se encuentra
muy satisfecho en un 42% bastante satisfecho también un 28% satisfecho mientras que solo el 1%
esta poco satisfecho esto demuestra que un 70% de los trabajadores califica el trabajo de su

organizacion como muy satisfecho.
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Figura. 28

Trabajo en equipo

En mi oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en
equipo
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

El trabajo en equipo debe desarrollarse ya que en la mayoria de las organizaciones se fomenta el
trabajo en equipo es por ello que en el siguiente item destaco los siguientes resultados
escaladamente por lo cual el 6% se muestra totalmente insatisfecho y poco satisfecho, un 18%
satisfecho mientras que un 23% esta bastante satisfecho y un 48% muy satisfechos, es por ello que
si el trabajo en equipo se encuentra afectado por un 12% de insatisfaccion puede afectar a los

demas.
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Figura. 29

Comunicacion grupal

Existe comunicacion dentro de mi grupo de trabajo
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

La comunicacion grupal permite que la organizacién crezca con bienestar es por ello que en este
item se presenta con un 48% muy satisfecho asi mismo un 23% bastante satisfecho y un 24%
satisfecho mientras que aln se presenta un 3% poco satisfechos y un 1% insatisfecho, es por ello

que se muestra en un 70% de comunicacién grupal entre trabajadores.
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Figura. 30

Comunicacion entre region y sede

Existe comunicacion fluida entre mi Region y la sede

central.
35% 33%
31%
30%
25% 23%
20%
15%
10% 8%
4%
5%
L]
MUY SATISFECHO BASTANTE SATISFECHO POCO SATISFECHO TOTALMENTE
SATISFECHO INSATISFECHO

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

En el siguiente item se evalud la comunicacion entre la region de los trabajadores y su sede central
en las Pymes, por lo cual un 31% de los trabajadores se sienten muy satisfechos, otro 33% bastante
satisfechos, un 23% satisfechos, mientras que se muestra un 8% de poca satisfaccién y un 4% de

insatisfaccion.
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Figura. 31

Comparierismo

La relacion entre compaiieros de trabajo en la
organizacion es

40% 38%
35%
31%

30% 28%
25%
20%
15%
10%

5% 0

° 2% 19
0% - |
MUY SATISFECHO BASTANTE SATISFECHO POCO SATISFECHO TOTALMENTE

SATISFECHO INSATISFECHO

Fuente: Elaboracidon propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

Para el siguiente item se aprecia la relacion que se tiene entre compafieros de trabajos y se muestran
escalas muy altas en cuestidn de un 38% se sienten muy satisfechos, un 31% bastante satisfechos,
un 28% satisfechos, asi mismo se muestra un poco satisfechos de un 2% y un 1% de insatisfaccion,
indicando que méas del 70% de se encuentran satisfechos y casi un 30% se encuentra en un

intermedio.
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Figura. 32

Funciones definidas

En la organizacion las funciones estan claramente

definidas
0,
45% 1%
40%
35%
30%
24%
25% 22%
20%
15%
10% 9%
0% I
MUY SATISFECHO BASTANTE SATISFECHO POCO SATISFECHO TOTALMENTE
SATISFECHO INSATISFECHO

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

En este item se evalud las funciones de cada trabajador, con la finalidad de observa si cada
trabajador tiene claramente definidas sus actividades a realizar, es por ello que se aprecia que un
41% esta muy satisfechos una 24% bastante satisfecho, en un 22% satisfecho, mientras que hay
poca satisfaccion en un 9% y una insatisfaccion total del 3%, esto indica que aln se aprecia un

12% de insatisfaccion hacia las funciones que no se encuentran claramente definidas.
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Figura. 33

Nivel de compromiso

El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los
demas en la organizacion es

35%
30%

30%
26%
25% 23%
20%
15%
0,
10% 11%

10%

- l I

0%

MUY SATISFECHO BASTANTE SATISFECHO POCO SATISFECHO  TOTALMENTE
SATISFECHO INSATISFECHO

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

Al observar el siguiente item nos indica la evaluacion del nivel de compromiso por apoyar a los
demas en su habitad de trabajo, ya que los se puede llegar a observar si hay comunicacion entre
ellos y apoyo, por lo tanto, se muestra un total de insatisfaccion de un 11%, mientras que hay poca
satisfaccion en un 10%, mientras que se encuentran satisfechos en un 26%, un 30% bastante
satisfechos y un 23% muy satisfechos, indicando que un 50% de los trabajadores se encuentran

satisfechos en apoyar a el trabajo de sus comparieros.
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Figura. 34

Informacion adecuada

Mi jefe me proporciona informacion suficiente, adecuada
para realizar bien mi trabajo

40% 37%
35%
30%

24%
25%

20%

20%

15% 12%

10% =2
- .
0%

MUY SATISFECHO BASTANTE SATISFECHO POCO SATISFECHO  TOTALMENTE
SATISFECHO INSATISFECHO

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

La apreciacion de proporcionar la informacion adecuada del jefe hacia su trabajador proporciona
una comunicacion apta para conllevar su trabajo es por ello que en este item se presentan escalas
de un 37% de los trabajadores que se sienten muy satisfechos, un 20% bastante satisfechos, un
24% satisfechos, asi mismo un poco satisfechos un 12% y un total del 7% de insatisfechos, es por
ello que se observa que un 20% de los trabajadores se presentan insatisfechos ya que su jefe no

proporciona la informacion adecuada y suficiente.
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Figura. 35

Informacion adecuada

Mi jefe me brinda la retroalimentacidon necesaria para
reforzar mis puntos débiles segun la evaluacion de

20% desempefio.
0
36%
35%
30% 28%
25%
20% 17%
15% 12%
10% 8%
0%
MUY SATISFECHO BASTANTE SATISFECHO POCO SATISFECHO TOTALMENTE
SATISFECHO INSATISFECHO

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos arrojados por la aplicacidn del instrumento

La responsabilidad del jefe brinda la importancia hacia sus trabajadores es por ello que al observar
las debilidades de cada trabajador se le de hacer nota para el apoyo de su mejoramiento laboral,
asi mismo se presentan escaladamente, observandose un 36% de mucha satisfaccion, un 28% de
bastante satisfaccion, un 17% satisfechos, asi mismos un 12% de poca satisfaccion y por ultimo

una totalidad del 8% de insatisfaccion.
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Conclusiones

Figura. 36

Factor Seguridad y Salud

Seguridad y Salud
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0
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40%
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volumen de ruidos, etc.) usted considera que esto es 22%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

B Totalmente Insatisfecho Poco Satisfecho M Satisfecho Bastante Satisfecho Muy Satisfecho

En el factor de seguridad y salud se consideraron la distribucion de la carga de trabajo, los recursos
materiales, infraestructura y equipos con los que cuenta el personal para realizar sus labores, la
distribucion del tiempo y las jornadas, las condiciones fisicas del puesto de trabajo, el respaldo del
jefe frente a sus superiores, asi como el ambiente de trabajo, de las cuales, con base en los

resultados obtenidos se puede concluir que:
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Aunque las jornadas de trabajo del personal entrevistado son de 8 a 10 horas y el tiempo
asignado es el suficiente para realizar sus labores, el 29% no se sienten satisfechos con la
manera en que distribuyen el tiempo que le dedican al trabajo, por lo que se debe poner
atencion en temas relacionados con procrastinacion laboral, administracion del tiempo y
productividad laboral, evitando con esto que puedan surgir problemas de riesgo psicosocial

para los empleados como estrés laboral o ansiedad.

Con respecto a la carga de trabajo, un 23% del personal se siente insatisfecho, por lo que
se debe atender esta situacion ya que la principal consecuencia para la empresa puede ser
la baja productividad, asi como gastos extra generados por errores del personal en el
desarrollo de sus actividades e incumplimiento de los objetivos y para los empleados, las
principales consecuencias son fatiga laboral, depresion, absentismo laboral, bajo

rendimiento y otros problemas de salud como obesidad, gastrointestinales, entre otros.

El 96% de los trabajadores se encuentran en el rango de satisfechos a muy satisfechos en
relacion a las condiciones fisicas como ventilacion, iluminacion, temperatura, lo que
significa que esto ayuda a que el ambiente de trabajo sea bueno y tengan las herramientas

necesarias para realizar sus actividades sin presentar riesgos fisicos y ambientales.

En un rango del 18 al 22%, se pudo observar que los empleados no se sienten respaldados
por su jefe inmediato frente a sus superiores y cuando se encuentran en dificultades
tampoco sienten el apoyo de sus jefes, lo que puede generarles enfermedades por riesgo
psicosocial como desanimo, adopcion de habitos nerviosos, dificultad para tomar

decisiones, agresividad, dificulta para aprender nuevas cosas, violencia entre otras.
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Figura. 37

Factor Oportunidad de crecimiento

Opotunidad de crecimiento
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En el siguiente factor de oportunidad de crecimiento consideraron los planes y acciones que las
empresas tienen para el mejoramiento laboral de los trabajadores, asi como la autonomia para
tomar decisiones adecuadas de acuerdo a las responsabilidades, el valor que muestra el jefe hacia
el trabajo realizado por su empleado, las metas gestionadas que tiene encomendado cada

trabajador, la satisfaccion por pertenecer a la organizacion asi mismo por el trabajo realizado en la
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organizacion y finalmente la identificacion en la empresa, por lo tanto, con base en los resultados

adquiridos se puede concluir que:

- El valor que demuestra un jefe hacia su empleado se presenta con una insatisfaccion del
21% demostrando que el jefe no da la importancia adecuada al trabajo realizado por el
empleado asimismo se demuestra insatisfaccion para la toma de decisiones respecto a las
responsabilidades en un 18%, por lo cual se debe obtener una actitud abierta del jefe hacia
su trabajador dandole valor a las opiniones o actividades del trabajador impidiendo que

este tenga bajo rendimiento laboral, renuncie, desanimo, entre otros.

- Representando el 99% de satisfechos a muy satisfechos ya que los trabajadores se
encuentran eficaces realizando sus actividades laborales en la organizacion, lo que significa
la dicha de pertenecer trabajando en la Pyme, lo cual indica agrado para corresponder en

dicho lugar realizando sus labores.

- Entre un 12% y 4% de los trabajadores muestran insatisfaccion al no tener planes para el
mejoramiento de su trabajo ademas el cdmo se gestionan las metas que se encomiendan,
por lo cual se puede generar bajo rendimiento en los propositos de los trabajadores,

cambios eficientes hacia la empresa, no importa el valor de sus tareas entre otros

- Enrelacion por pertenecer a la organizacion y el como se identifica cada trabajador, entre
un 2y 7% se concibe una insatisfaccion minima, no obstante, al presentarse minima la
situacién contrae conflictos entre compafieros, asi como también con el jefe y contrayendo

inseguridad en la empresa al no sentirse reconocido en la organizacion.
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Figura. 38

Factor Salario

Salario
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El salario siendo uno de los siguientes factores se derivaron, las retribuciones por las jornadas

de trabajo, equidad hacia los empleados en base a los beneficios econdmicos asi mismo como la
comparacion de sueldos del personal, de igual modo los honorarios se presentan comparados con
los que ganan los demas de acuerdo a las responsabilidades que se les da en su cargo es por lo cual,

que en base a los resultados que se obtuvieron se puede describir que:

- Los encuestados consideran una insatisfaccion respecto a sus remuneraciones pues creen

gue no estan por encima de la media de su entorno social, es por ello que a menudo las
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empresas alcanzan repercusiones legales y se ven afectadas por la renuncia de sus

empleados, para buscar mejores retribuciones salariales en otras organizaciones.

Las remuneraciones promedio que reciben los trabajadores respecto al sueldo minimo que
es de $203.44 y existe cierta insatisfaccion debido a que piensan que no reciben una justa
retribucion por las labores realizadas en su trabajo y que no hay equidad en los beneficios

econdmicos hacia cada trabajador.
Existe una comparacion de lo que gana un trabajador con otro con respecto a las actividades

o responsabilidades, lo cual genera insatisfaccién, al darse cuenta que, a puestos iguales,

salarios diferentes.
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Figura. 39

Factor comunicacion

Comunicacon
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El factor de Comunicacidn se especularon las relaciones que se conllevan en el lugar de trabajo
entre compafieros asi como también como la comunicacién que se puede dar entre el equipo de
trabajo, la fluidez de la informacidn que se puede conllevar entre la regién y la sede, la satisfaccion
que se muestra al trabajar en la organizacion, las responsabilidades se muestren claramente
definidas para cada area, la observacion del apoyo hacia los demas compafieros de trabajo,

presentar la suficiente capacitacion para la realizacion de las labores, no obstante la retro
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alimentacion del jefe sobre las debilidades de sus trabajadores, por lo tanto, en base a los resultados

obtenidos se desglosé que :

- El proporcionar la informacién adecuada y necesaria para la realizacion del trabajo y
ofrecer retroalimentacion apropiada para el reforzamiento de los puntos déebiles de acuerdo
al desempefio del empleado, el jefe debe proporcionar la comunicacion adecuada para cada
uno de sus trabajadores es por ello que con base a los resultados obtenidos se puede
expresar que un 20% de los trabajadores estd inconforme indicando que se pueden mostrar
faltas de colaboracion y compromiso asi como dificultades de circulacion de informacion,

desproteccidn del talento del trabajador, deterioro del clima laboral entre otras.

- Al demostrarse entre un 12% y un 22% de insatisfaccion sobre el fomento del trabajo en
equipo y el apoyo que le brinda un trabajador a otro, se muestran conflictos de negatividad
y agresividad entre comparieros de trabajo, cambios de animo, baja eficiencia en las

labores, violencia psicoldgica y envidias entre el grupo de trabajo.

- Se muestra entre un 3% hasta un 12% de insatisfaccion sobre la comunicacion que indica
entre un grupo de trabajadores, asi como también entre la region y la sede central, sin
embargo, esto puede llegar a generar resentimientos, frustraciones crear un mal ambiente

de trabajo e incluso se puede llegar a dafiar la productividad de la organizacion.

- El sentido de pertenencia a la empresa es muy fuerte, lo que hace que los empleados estén
satisfechos por pertenecer a su organizacion esto demuestra que el empleado se siente
seguro al permanecer en su compafiia, por lo que las empresas deben seguir considerando

las actividades que han logrado que sus colaboradores se sientan identificados con ella.

- Con base a las funciones que se realizan en la empresa se muestra una insatisfaccion del
12% ya que no estan definidas claramente lo cual provoca que el empleado muestre falta
de compromiso hacia sus responsabilidades, comunicacion inadecuada, mal caracter hacia

sus superiores por no dar las funciones adecuadas.
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Figura. 40

Factor Liderazgo

LIDERAZGO

E Su jefe inmediato ¢ Tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y escucha sus opiniones
respecto a como llevar a cabo sus funciones?

= Los jefes en la organizacidn se preocupan por mantener elevado el nivel de motivacion del personal
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En consiguiente el factor de Liderazgo se razonaron las actitudes que puede llegar a tener el jefe
respecto a los puntos de vista y opiniones con respecto a las funciones que lleva a su cargo el
empleado y a su vez la preocupacion por mantener eficiente la morivacion de su personal por lo

cual, en base a los resultados arojados se puede demostrar que:

- Un lider debe de ser aquella persona capaz de influir, motivar y hacer que se trabaje con
entuciasmo haciendo que se realicen los logros, metas y entuciasmo tanto para la empresa
como para el empleado, es por ello que se presento una actitiud respecto a los puntos de
vista y opiniones que da el el trabajador en un 10% de poca satisfaccion por lo cual puede
afecta en indagar con los demas trabajadores, tambien se puede presentar mal ambiente

laboral, poco desarrollo, bajo rendimiento en el trabajo entre otras cosa.
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El ofrecerse un buen rendimiento de los empleados implica al jefe o el dider el lugar o area
de trabajo ya que asi consigue los objetivos esperados de la organizacion, por lo tanto se
presenta un bajo rendimiento de motivacion del personal de un 3% y un 7% lo cual un 10%
de los empleados se encuentra desmotivados al no tener beneficios para el mejoramiento
de ellos mismos por lo tanto, se puede llegar a observar obsentismo laboral, perdida de los

trabajadores hasta tener una mala reputacion de la organizacion.

Al presentarse un 90% de muy sastisfecho a satisfecho de motivacion de los trabajadores
y el darles la oporunidad de partiticipacion y representandose una buena actitud del jefe
esto indica un buen despefio del lider no obtante se puede recalcar que aunque se encuentre
un 10% de los trabajadores insatisfechos entre ellos pueden llegar a afectar a los demas
dando malos consejos o palabras de la empresa hacia sus comparieros de trabajando.

Con base en los resultados, los factores que mas inciden en el clima laboral son el salario
y el liderazgo, lo que implica que las PyMES deben poner enfasis en estos dos factores
para que el clima organizacional sea el adecuado y los colaboradores se sientan contentos

al asistir a su trabajo.

Se puede observar que los resultados coinciden con la Teoria Estructuralista que indica que
si la organizacion se preocupa por el bienestar del trabajador, el clima laborar sera

favorable, pues el empleado se convierte en hombre organizacional.

La teoria de Fayol, indica que las remuneraciones son de tipo econdémica y no econémica,
y para la variable prestaciones, se observa una semejanza con dicha teoria ya que los
resultados arrojaron que los empleados de las PyMES de Tejupilco se sienten contentos
cuando les reconocen sus esfuerzos, reciben un salario adecuado a las actividades que
realizan o cuando las jornadas de trabajo son respetadas, es decir, presentan una
satisfaccion extrinseca y por lo tanto, manifiestan estar contentos en su trabajo, lo que
contribuye al mejoramiento del clima laboral.

Me atrevo a decir que con base a la investigacion realizada se observa que la comunicacion

que se presenta en las PyMES de Tejupilco reflejo que en general es satisfactoria solo se
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requiere reforsar o mejorar en los aspectos de el compromiso por apoyar a los demas y que

este factor es importante para el trabajador.

En el factor seguridad y salud se cocluye que a pesar de recibir apoyo en las dificultades el
ambiente de trabajo tanto fisico como organizacional representa para el empleado una

limitante para su satisfaccion y desempefio.

Con base en los tipos de climas antes mencionados por Gasper (2007), la investigacion
presenta como resultado que la tendencia es hacia el clima laboral autoritarismo-
paternalista, a pesar de que se tomo en cuenta su participacion las desiciones finales se

toman en la cima.

Con respecto a las hipétesis planteadas la comunicacién fue la que mas se considerd, por
lo cual se puede concluir que se encuentra en una buena satisfaccion ya que se demostrd
que existe buena comunicacion, cabe recalcar que se deben de reforzar en algunos puntos

que se encuentran bajos.

Sugerencias

Recomendar a los duefios, encargados o gerentes de las PyMES que se capaciten en temas
de liderazgo, ya que si en las empresas existe un buen lider que armonice las relaciones
con los trabajadores, que sea visionario y guie a los empleados en la misma direccion de la
empresa y que ademas pueda crear vinculos con ellos, indudablemente se vera reflejado en

el clima organizacional.

Se sugiere que se tengan en consideracion las oportunidades de crecimiento de los

colaboradores, para que su nivel de productividad impacte en el clima organizacional.

Las PyMES de Tejupilco no deben dejar pasar por alto todo lo que tiene que ver con las
prestaciones como son sueldos y salarios, las vacaciones, los permisos, jornadas de trabajo,

horas extras, beneficios por finiquito, etcétera, ya que con base en los resultados se
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demuestra que un empleado que tiene acceso a algun tipo de prestaciones, es mas feliz en

el trabajo, se enferma menos y existe menos absentismo.

Se recomienda que la comunicacion horizontal y vertical sea mas fluida y eficiente para
mantener un buen ambiente laboral, de esta manera existira un compromiso entre
empleados — organizacion, y facilitara el flujo de informacion, evitando las fugas, rumores,
pérdida de tiempo, bajo rendimiento laboral, y sobre todo un ambiente laboral tenso y

negativo.

Se propone distribuir adecuadamente las actividades a realizar en la organizacion para que
puedan terminarlas en el tiempo establecido, asi como definir las funciones de cada puesto,
y evitar duplicidad de funciones o bien, descontento por parte de los integrantes de las
PYyMES al saturar a unos empleados con sobrecarga de trabajo y dejar a otros sin

actividades.

Se plantea que todos los integrantes de la organizacion (jefes, duefios o accionistas,
colaboradores, empleados) se capaciten continuamente en temas relacionados con
Administracion de Recursos Humanos, productividad laboral, trabajo en equipo,
paqueteria, por mencionar algunos, con la finalidad de que estén mas preparados y tengan

las herramientas para desarrollarse en cualquier &mbito laboral, evitando asi los conflictos.
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