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Resumen 

Se presentan los resultados de un estudio realizado con empleados de áreas operativas de empresas 

de manufactura de menos de 10 trabajadores en un municipio del sur del estado de Sonora, en la parte 

norte de México. Se propone la siguiente pregunta de investigación ¿Cuál es la relación entre la 

cohesión y el clima organizacional con el desempeño laboral? El objetivo de este trabajo es analizar 

la incidencia de las variables cohesión y el clima organizacional en el desempeño laboral. Se diseñó 

un instrumento que incluía 23 ítems. Se le revisó validez por medio del juicio de expertos y su 

confiabilidad a través de Alfa de Cronbach. Se logró el objetivo establecido de esta investigación. 

También se contestó el planteamiento del problema, que consistía en revisar la relación entre la 

cohesión y clima organizacional con el desempeño laboral. Ambos resultados fueron significativos a 

través del análisis estadístico de regresión lineal.  

 

Palabras clave: Cohesión, clima organizacional, desempeño laboral 

 

 

Abstract 

The results of a study carried out with employees of operational areas of manufacturing companies 

with less than 10 workers in a municipality in the south of the state of Sonora, in the northern part of 

Mexico, are presented. The following research question is proposed: How do cohesion and 

organizational climate affect job performance? This work aims to analyze the incidence of the 

variables cohesion and the organizational climate in work performance. An instrument was designed 

that included 23 items. Validity was reviewed through expert judgment, and its reliability through 

Cronbach's Alpha. The stated objective of this research was achieved. The problem statement was 
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also answered, reviewing the relationship between cohesion and organizational climate with job 

performance. Both results were significant through linear regression statistical analysis. 

  

Keywords: Cohesion, organizational climate, job performance 

 

Introducción 

Las pequeñas y medianas empresas (Pymes) son un gran soporte en el desarrollo económico de los 

países (Ha, Lo, & Wang, 2016). Las Pymes representan la columna principal en países con economías 

avanzadas. Se adaptan a las inestables demandas de mercados. Para un adecuado crecimiento 

económico es necesaria la creación de este tipo de empresas pues numerosos estudios evidencian esta 

relación (Gamidullaeva, et al, 2020). Aportan grandes beneficios tanto a economías desarrollas como 

subdesarrolladas además de generar otros beneficios, por ej. generan empleo, disminuyen pobreza y 

suman al PIB. Representan la mayoría de las empresas del mundo (más de 90%), por lo tanto ayudan 

a mejorar el nivel de vida gracias a que ofrecen fuentes de empleo (Haddad, et al, 2020) 

Una microempresa (mipymes) es aquella formada entre 0 a 10 trabajadores; pequeñas de 11 

a 50 y mediana de 51 a 250, tanto para industria, comercio y servicios (INEGI, 2020d). En el mundo, 

las Pymes representan 90% de las compañías y brindan 70% de los puestos de trabajo, de acuerdo al 

Foro Económico Mundial (FEM, 2020a). Las Pymes son el 99% del total de las empresas del mundo; 

las microempresas emplean 31% de los trabajadores de las 36 economías que forman la OCDE; las 

pequeñas al 18% y las medianas 21% (OCDE, 2019c). Las mipymes han sido el sector más afectado 

por este periodo de pandemia COVID-19: aproximadamente 20% de estas empresas cerraron (FEM, 

2021). 

 Los términos de desempeño y productividad se pueden usar de manera equivalente (Tangen, 

2005).  El Índice de productividad laboral es el resultado de la división de la suma de lo que se produce 

a precio fijo por un lapso plenamente identificado y el indicador de horas laboradas o el índice de 

trabajadores totales involucrados en ese periodo (INEGI, 2020).  

En lo referente a un factor que afecta el nivel de productividad en las empresas, se muestra el 

clima organizacional. La OCDE (2017) declara que el ambiente de trabajo es un factor que puede 

afectar el desempeño de los trabajadores. En México cerca del 34% del personal ocupado en las 

empresas tienen una excesiva cantidad de trabajo. Son los que trabajan la mayor cantidad de horas de 

los países que forman la OCDE (27% arriba del promedio). 
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Este trabajo resulta importante ya que existen muchas variables para mejorar el desempeño 

laboral; unas de ellas son la cohesión y el clima organizacional. Deloitte Consulting Group S.C., 

(2019) comparte estadísticas interesantes respecto al mercado laboral mexicano en su informe sobre 

tendencias en capital humano. Establece que el ambiente de trabajo positivo es el factor con mayor 

peso con 65%. Dicho lo anterior, se propone la siguiente pregunta de investigación ¿Cuál es la 

relación entre la cohesión y el clima organizacional con el desempeño laboral? El objetivo de este 

trabajo es analizar la incidencia de las variables cohesión y el clima organizacional en el desempeño 

laboral. Las hipótesis que se exponen son H1: La cohesión incide significativamente en el desempeño 

laboral y H2: El clima organizacional influye significativamente en el desempeño laboral. 

Esta investigación presenta dos limitantes: 1) se enfoca sólo en empresas del sector 

manufacturero y 2) se analizan datos de empresas donde no se emplean más de 10 trabajadores.  

Marco teórico 

Desempeño laboral 

El concepto de productividad es muy utilizado en ambientes educativos y profesionales, pero 

generalmente no se interpreta de manera correcta. Esta palabra fue utilizada en el siglo XVIII en 

investigaciones relacionadas con los campos agrícolas (Tangen, 2005). A partir de 1980 la palabra 

performance empieza a sustituir la de productividad ya que dejó de satisfacer a varios usuarios 

(Parida, et al, 2015). Para que existan comunidades más productivas y con mejores niveles de vida se 

requiere entender de mejor forma la relación entre los términos de productividad, desempeño 

empresarial y calidad. Representan excelentes parámetros para evaluar la situación de una compañía, 

incluso explican el nivel de desarrollo de un sector o país. Estos términos son una gran solución para 

combatir los problemas que enfrentan los pueblos (Deo Prasad, et al, 2015). 

Productividad es un concepto que abarca varias dimensiones (incluye definiciones verbales 

y matemáticas) y su significado es cambiante pues dependerá del campo en que se aplique. Para 

mejorarla es necesario enfocarse en diferentes niveles de la organización además de hacer ajustes en 

procedimientos, planes de acción y en los recursos materiales y humanos (Deo Prasad, et al, 2015). 

Se requieren muchas condiciones para incrementarla, pero la más importante es el factor humano, el 

cual al estar estimulado ayuda a mejorar los niveles de esta variable (Nejad, et al, 2016).  

Productividad laboral en un contexto específico para Ulubeyli, Kazaz, y Er (2014) es el 

resultado de dividir unidades producidas entre unidades de tiempo. Es el aprovechamiento de 

materiales inmersos en el proceso para lograr las piezas deseadas (Gupta, et al, 2019). También se 
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considera como el resultado de dividir los insumos entre los resultados alcanzados (Wiech, et al, 

2020). El desempeño es el trayecto entre la ejecución y el logro de los objetivos (Brudan, 2010). 

Teorías sobre desempeño 

El Modelo de Triple P utiliza tres términos fundamentales: desempeño rentabilidad y productividad. 

El desempeño engloba productividad y rentabilidad. La efectividad y eficiencia son factores que se 

relacionan con estos tres términos. La productividad la asocia a insumos y productos; la rentabilidad 

(recuperar precios) y el desempeño asocia términos como prontitud, calidad, flexibilidad y entrega 

(Tangen, 2005). Este modelo se incluye debido a que relaciona dos conceptos importantes: 

productividad y desempeño, explicando una forma de relacionarse. 

 Una empresa puede buscar mejor rendimiento, sí y solo sí, se enfoca en mantener sus costos 

y logrando ofrecer productos o servicios diferentes a sus clientes, de acuerdo a lo mencionado por 

Michael Porter en su trabajo Ventaja Competitiva (Anwar y Hasnu, 2017). Esta aportación se 

relaciona con uno de los elementos de la productividad: insumos (costos). De la misma manera, de 

acuerdo a Barney (1991) citado en Anwar, Ur Rehman y Ali Shah (2018) la teoría de la visión basada 

en recursos las empresas utilizan sus recursos y capacidades para adecuar sus estrategias buscando 

una ventaja competitiva y desempeñarse mejor que sus competidores. 

 La teoría de la expectativa de Vroom explica por qué los trabajadores eligen su forma de 

comportarse ante determinada situación. Todo esto es consecuencia de una serie de creencias, 

temperamento o emociones. El esfuerzo será en función de lo que se pretende realizar. Es importante 

determinar qué tanto valoran sus actividades para pronosticar su nivel de motivación (Hameed 

Aldulaimi, 2018). Esta teoría se relaciona con productividad debido a que los trabajadores decidirán 

su nivel de esfuerzo en sus funciones si les es atractivo. 

Cohesión 

Cohesión se puede entender como la afinidad de los lazos personales que permite una mejor 

colaboración, compromiso y logro de objetivos de un equipo (Stefanini, et al, 2020). Es el sentimiento 

de enlace y respaldo con quien tiene el mismo propósito (Liang, et al, 2020). Es la unidad entre los 

integrantes de un equipo provocada por las conductas positivas que se generan por el trato entre 

compañeros (Dey y Ganesh, 2020). 

Teorías sobre cohesión 

De acuerdo con la teoría del desarrollo grupal de Tuckman (1965) encontró que cuando un grupo está 

en la etapa llamada normalización trabajan más integrados y participan mejor una vez que han 
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resuelto sus diferencias. Cuando están en la etapa de formación se esforzarán y trabajarán juntos. 

También hay etapas donde se presentan conflictos entre ellos que surgen diferentes opiniones sobre 

actividades y formas de trabajo. 

De acuerdo a la teoría de la contingencia la coordinación de un grupo de trabajo depende 

del contexto donde se desempeñe, así como también lo inciertas e interdependientes de las 

actividades. Para esto se requiere un buen nivel de intercambio de información hacia su interior 

favoreciendo su desempeño; esto se logra si sus miembros ya cuentan con comunicación implícita 

(Stefanini, et al, 2020) 

Clima organizacional 

Clima organizacional es la agrupación de pensamientos y conductas que dan vida propia a la empresa 

que incide en los procesos organizacionales y a su vez, en el comportamiento de los empleados 

(Dabić, et al, 2019). Es la traducción que realiza el trabajador a través de sus conocimientos y 

experiencias de lo que sucede en su lugar de trabajo (Mutonyi, et al, 2020). CO se refiere a aquellos 

lazos informales entre los trabajadores relacionados con hábitos y rutinas que inciden en el quehacer 

organizacional. Es la percepción que tiene el trabajador de su ambiente laboral y sus funciones y la 

forma en que estos factores inciden en su desempeño (Mehralian, et al, 2020). Finalmente, CO se 

entiende como la imagen que interpretan los trabajadores de las interrelaciones personales que 

imperan en el interior de su compañía, las cuales generan un impacto en su desempeño (Kim & Park, 

2020). 

Teorías sobre clima organizacional 

De acuerdo a Litwin y Stringer (1968) citados en Borhandden Musah et al. (2016) el CO nace a finales 

de los años 30 gracias a Kurt Lewin, inicialmente conocido como clima psicológico, el cual era 

integrado por algunos elementos como necesidades, metas, estímulos, ambiente cambiante y hasta 

cierto nivel de autonomía. El CO es un elemento de amplia trayectoria en la psicología organizacional.  

El concepto de CO tuvo un crecimiento en la década de los 80 (Dabić, et al, 2019).  

Según Litwin y Stringer (1968) citados en Borhandden Musah et al. (2016) la teoría del clima 

establece que los líderes pueden influir en la percepción que los trabajadores tengan de sus labores, 

integración al grupo o expectativas. Mitchell, et al (2001) generan la teoría de la inserción laboral, la 

cual interpreta los motivos de quedarse en una empresa y muestra los motivos de pertenecer a un 

grupo social haciendo hincapié en las razones que ha vivido en la compañía. Estos mismos autores 

también proponen que las empresas deben promover actividades que fortalezcan la inserción ya que 

eso genera un buen ambiente de trabajo e integración disminuyendo la rotación de personal. 
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Según Tajfel (1982) la teoría de la identidad social establece que la gente forma grupos divididos 

en categorías y que estas influyen en la conducta e identidad del trabajador. Una persona se identifica 

dentro de su propio grupo con otras agrupaciones dentro de la misma empresa. Por ej: un trabajador 

a pesar de su edad puede sentirse parte de un partido político. En esta investigación se apoyará en la 

teoría de la inserción laboral, la cual interpreta los motivos de quedarse en una empresa y proponen 

que las empresas deben promover actividades que fortalezcan la inserción ya que eso genera un buen 

ambiente de trabajo. 

Metodología 

Esta investigación es cuantitativa debido a que se basa en medir rasgos de una problemática apoyada 

en marco teórico e hipótesis que expresan la relación entre las variables (Bernal, 2010). Es decir, hay 

revisiones conceptuales y empíricas de una problemática (Mendoza, 2014). Este trabajo tendrá 

información recopilada a través de trabajo de campo que serán revisados por pruebas estadísticas para 

establecer la relación entre las variables.  

Este trabajo es de alcance descriptivo ya que Bernal (2010) dice que se eligen características 

que muestran especificaciones del sujeto de estudio y de acuerdo a Sierra (2001) es para medir 

variables en una población o muestra definida. Con ello se obtendrá información que brinde un 

panorama de la misma. Esta investigación es correlacional debido a que se medirá la relación entre 

dos o más variables (Creswell, 2014). Es explicativa porque según Bernal (2010) se analiza la relación 

entre variables, revisando sus causas y probando hipótesis en busca del porqué del problema y Sierra 

(2001) comenta que es para conocer su estructura y dinámica.  

Esta investigación es de tipo no experimental debido a que solamente se observará el 

comportamiento de las variables (Kerlinger y Lee, 2002). Es transeccional ya que se toman datos en 

una sola observación en un lugar del tiempo a través de un instrumento de un grupo elegido de forma 

aleatoria con la limitante de sólo poder estudiar rasgos (Sierra, 2001). Lo anterior representa una 

pintura momentánea de lo que se capta en ese momento o en un lapso breve de tiempo (Briones, 

1996). 

Se diseñó un instrumento que incluía 23 ítems tomados de investigaciones anteriores y se 

realizó la prueba de confiabilidad con una prueba piloto aplicando 30 instrumentos. Para la variable 

dependiente Desempeño laboral se utilizaron 10 ítems tomados de Kalemci et al. (2018), Rehman et 

al. (2020), Soomro y Shah (2019) y Sanchez et al. (2021) con alfas de Cronbach superiores a 0.7.  

Para Cohesión se consideraron 7 ítems tomados de Lin et al. (2018), Chiniara y Benteinb 

(2018) y Black et al. (2019), también con niveles superiores a 0.7. Para la variable independiente 
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Clima organizacional se incluyeron 6 ítems tomados de Mutonyi et al. (2020), Mehralian et al. (2020), 

Borhandden Musah et al. (2016) y Cafferkey y Dundon (2015) con alfa de Cronbach de 0.86, 0.83, 

0.89 y 0.89 respectivamente, lo que muestra un buen nivel de confiabilidad. Se utilizó la escala de 

medición tipo Likert de cinco puntos para las tres variables, donde 1=totalmente en desacuerdo y 

5=totalmente de acuerdo. 

Además, el instrumento fue sometido a validez de contenido a través del juicio de ocho 

expertos con diferentes perfiles profesionales para evaluar relevancia de los ítems y su relación con 

los conceptos (Mendoza y Garza, 2009).  

En esta etapa se eliminaron tres ítems: uno en cohesión y dos en clima organizacional. 

También se atendieron comentarios de los expertos respecto a la redacción de los reactivos, los cuales 

fueron atendidos para lograr una mejor comprensión en la aplicación en campo. 

Los resultados del nivel de confiabilidad de cada una de las variables se comparten en la 

figura 1. 

 Figura 1 

Resultados de confiabilidad (fuente: elaboración propia con datos de SPSS) 

 

Nombre de variable Alfa  No. ítems 

Desempeño laboral  0.783 10 

Cohesión 0.910 7 

Clima organizacional 0.809 6 

 

Una vez logrados niveles de confiabilidad, se aplicó a 91 trabajadores de diferentes 

subsectores de manufactura. Dicha cantidad de trabajadores resultó de aplicar la fórmula de población 

finita tomada de Rositas (2014) donde z=1.96 (confiabilidad 95%), P=0.5, Q=0.5 y error 

tolerado=10%). De acuerdo a INEGI (2019a) en el municipio de Navojoa, Sonora, donde se realizó 

esta investigación están registrados 1731 trabajadores en las empresas de 10 trabajadores o menos. 

 

Resultados 

A continuación, se presentan los resultados de los análisis estadísticos y datos descriptivos de los 

sujetos de estudio de esta investigación, los cuales fueron empleados de las áreas operativas de 



1414 
 

empresas de menos de 10 trabajadores en un municipio del sur del estado de Sonora, en la parte norte 

de México. En cuanto al sexo de los trabajadores de esta muestra (figura 2) de 91 trabajadores, de 

ellos, el 59% son hombres y 41% son mujeres.  

Figura 2 

Sexo de la plantilla laboral (fuente: elaboración propia) 

 

Referente al subsector dentro de la manufactura, se detalla la distribución de los porcentajes 

más altos y representativos de la información recopilada en campo durante esta investigación (figura 

3). 22% corresponde a elaboración de tortillas de harina, 14% fabricación de productos de herrería, 

13% purificación y embotellado de agua, 10% fabricación de productos de madera, 9% panificación 

tradicional, 9% elaboración de tortillas de maíz y 8% fabricación de muebles. El resto de los 

porcentajes corresponden a otros subsectores con menores porcentajes. 

 

 

 

 

 

 

 

 

59%

41%

Masculino Femenino
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 Figura 3 

Rama del sector productivo (fuente: elaboración propia) 

 

De la misma manera, se presentan datos sobre la antigüedad de los trabajadores en las 

empresas de donde se aplicaron los instrumentos (figura 4). 36% tienen entre 1 y 5 años laborando 

en su empresa actual, 32% aún no cumplen su primer año en la compañía, 20% cuentan con una 

antigüedad entre 6 y 10 años y, 12% ya cuentan con más de 10 años trabajando en la empresa. Es 

notorio que prevalece una antigüedad menor a cinco años en la muestra.  

Figura 4 

Antigüedad en la empresa (fuente: elaboración propia) 

 

22%

14%

13%

10%

9%

9%
8%

Elaboración de tortillas de harina Fabricación de productos de herrería

Purificación y embotellado de agua Fabricación de productos de madera

Panificación tradicional Elaboración de tortillas de maíz

12%

36%
32%

20%

Más de 10 años Entre 1 y 5 años Menos de 1 año Entre 6 y 10 años
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Un modelo de regresión lineal se apoya en el significado de dependencia entre variables, a 

una de ellas se le llama variable dependiente y es cuantitativa, las demás variables serán 

independientes y comprueban el comportamiento de la dependiente (Lévy Mangin y Varela Mallou, 

2003).  

La notación matemática del modelo de regresión lineal es: 

Y=XB0 +B1X1+B2X2+……..+BkXk + ui 

Fuente: Lévy Manhin y Varela Mallou (2003) 

 

En esta investigación se realizó una regresión lineal multivariable, en la tabla 1 se muestra el 

resumen del modelo, donde se puede observar el coeficiente de determinación (R cuadrado) para 

explicar el nivel el nivel de confiabilidad del modelo propuesto. Dicho resultado es de 0.210. Esto 

indica que dicho modelo presenta 21.0% de confiabilidad en lo que ha predecir el resultado del mismo 

considerando la relación entre las variables involucradas. Dicho indicador debe fluctuar entre 0 y 1. 

También se muestra la prueba de Durbin-Watson, la cual resulta en 1.950, el cual debe fluctuar entre 

1.5 y 2.5. De acuerdo a Vilà, Torrado y Reguant (2019), el estadístico de Durbin-Watson establece 

que los errores entre las variables independientes son independientes entre sí. 

 

Tabla 1 

Resumen del modelo 

Resumen del modelob 

Modelo R R cuadrado 

R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la 

estimación 

Durbin-

Watson 

1 .458a .210 .192 .31422 1.950 

a. Predictores: (Constante), CORG, COH 

b. Variable dependiente: DT 

Fuente: elaboración propia con datos de SPSS 

En la Tabla 2 se muestran los resultados del modelo de regresión lineal al hacer el primer 

análisis. Donde tanto cohesión (B=0.253, p<0.05) al igual que clima organizacional (B=0.264, 

p<0.05) resultan significativas. 
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Tabla 2 

Coeficientes de significancia 

Coeficientesa 

Modelo 

Coeficientes no estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. B Desv. Error Beta 

1 (Constante) 3.014 .316  9.537 .000 

COH .174 .080 .253 2.186 .031 

CORG .176 .077 .264 2.279 .025 

a. Variable dependiente: DT 

Fuente: elaboración propia con datos de SPSS 

Tras analizar los resultados anteriores se hace evidente la relación de las variables cohesión 

y clima organizacional inciden el desempeño laboral. 

 

Conclusiones 

Se alcanzó a lograr el objetivo establecido de esta investigación. Lo anterior debido a que se evidenció 

la relación entre las variables en estudio con el desempeño laboral. También se contestó el 

planteamiento del problema, la cual consistía en revisar la relación entre la cohesión y clima 

organizacional en el desempeño laboral y, además se comprobaron ambas hipótesis. 

De la misma manera, se comprobaron las hipótesis en ambas variables. En el caso de cohesión 

se puede afirmar que esta variable sí influye en el desempeño laboral, aceptándose esta hipótesis (H1). 

Este resulta coincide con los resultados de Tung y Chang (2011), Luo y Hsueh-Liang (2017), Chiniara 

y Benteinb (2018), Lin et al. (2018), Stefanini et al. (2020), Chen et al. (2017) y Chong et al. (2019),  

donde la cohesión incide de manera significativa en el rendimiento de los colaboradores. En especial 

se encontró relación más directa con los estudios Chen et al. (2017) por tratarse de empresas pequeñas 

el cual se realizó en 203 compañías pequeñas y medianas de Taiwán, las cuales se dedican a la alta 

tecnología, fabricación técnica, servicios de conocimiento y biotecnología. También con la 

investigación de Chong et al. (2019) llevada a cabo con 203 trabajadores que pertenecen a empresas 

de manufactura en Malasia. 

En el caso de la segunda hipótesis (H2), se comprueba que el clima organizacional también 

influye de manera significativa en el desempeño de los trabajadores. Este trabajo coincide con las 

investigaciones de Cafferkey y Dundon (2015), Mohammed Borhandden et al. (2016), Mutonyi et al. 
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(2020), Mehralian et al. (2020) y Barroso y Arias (2014). El único trabajo de investigación que 

coincide en lo referente al sector donde fue realizado (manufactura) fue en Irlanda con 529 

trabajadores de 165 empresas (Cafferkey y Dundon, 2015). 

  

Aportación teórica 

Al revisar los diferentes estudios con los que se comparó esta investigación se encontraron 

diferentes sectores productivos en donde se obtuvieron datos sobre la relación entre la variable 

cohesión con el desempeño: transnacionales de restaurantes, compañía dedicadas a diseñar y 

elaborar productos de alta tecnología, egresados de escuelas de administración, médicos 

especialistas en cáncer de mama, compañías pequeñas y medianas que se dedican a la alta 

tecnología, fabricación técnica, servicios de conocimiento y biotecnología, y por último empresas 

de manufactura. 

En lo referente a clima organizacional y desempeño laboral, se encontraron instituciones 

públicas del sector agrícola, empresas de manufactura, servicios, ingeniería y de salud, profesores 

universidades, empresas de transporte terrestre de pasajeros y mercancías, farmacias, pequeñas y 

medianas empresas exportadoras y empresas maquiladoras. 

Sólo se encontró un estudio sobre pequeñas empresas en Taiwán. En México, el único 

estudio encontrado fue hecho en una empresa de más de 2000 trabajadores, es decir, esto 

representa una oportunidad para presentar resultados sobre microempresas mexicanas (10 

trabajadores o menos) dedicadas a la manufactura.  

Aportación práctica 

Es importante destacar lo que agregan al desempeño laboral, así como a las organizaciones estas dos 

variables en estudio (cohesión y clima organizacional). Un trabajador que se desempeñe en mejor 

ambiente con sus compañeras rendirá mejores resultados a su empresa, lo que a su vez generará 

utilidades, fomentando la sustentabilidad de la empresa, favoreciendo los indicadores de 

productividad de su sector productivo. Ello también beneficiará a la economía de su país, lo cual lo 

puede ubicar en mejores lugares en el panorama global.  

El clima organizacional, en consecuencia, a una aceptable cohesión entre los grupos de 

trabajo, también resultará favorecido. Con ello el trabajador percibirá un mejor ambiente de trabajo, 

incluso favoreciendo la generación de propuestas dirigidas hacia la mejora de indicadores de valor de 

la empresa, lo que redunda también en que la sociedad obtenga individuos más satisfechos en sus 

lugares de trabajo, incluso impactando hasta en los ambientes de sus familias. Obviamente esto se 

relaciona directamente con los beneficios expuestos en el párrafo anterior.  
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Recomendaciones 

Una de las acciones recomendadas como efecto de esta investigación es que las empresas promuevan 

actividades enfocadas a mejorar las relaciones entre los trabajadores. Revisar sus procesos de 

reclutamiento de personal buscando captar candidatos con facilidades para adaptarse a actividades 

grupales. Cada trabajador podrá aportar sus capacidades técnicas a las funciones sustantivas de la 

compañía, pero sin duda, su actitud de colaborar con su equipo de trabajo favorecerá 

significativamente los resultados buscados. Será importante evaluar continuamente el desempeño de 

los trabajadores, así como reconocer su aportación a los resultados, ello favorecería el sentimiento de 

contribución del trabajador que es necesario para satisfacer su necesidad de autorrealización. 

Investigaciones futuras 

Se propone realizar trabajos de investigaciones enfocadas en empresas con menos de 10 trabajadores 

donde se busquen resultados sobre variables como el impacto del grado del uso de la tecnología en el 

desempeño de los trabajadores y en la productividad de la compañía. También se sugiere analizar el 

grado de reconocimiento al desempeño en los colaboradores, sobre todo por tratarse de 

microambientes de trabajo donde el común denominador es ser pocos trabajadores en las empresas. 

El estudio de la salud emocional en este tipo de trabajadores también resultaría interesante ya que 

permitiría evaluar su estado para aportar su mejor conducta a las funciones que le corresponden en su 

lugar de trabajo. Por último, resultaría de valor investigar si empresas tan pequeñas trabajan bajo el 

enfoque de logro de objetivos en cuanto a cantidad de piezas a producir, así como el plazo a 

obtenerlas. 
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