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INTRODUCCIÓN. 

 

Existirán comunidades con mejor desempeño y adecuados niveles de vida 

cuando se entienda mejor la relación entre las palabras de productividad, desempeño 

empresarial y calidad. Son buenas medidas para evaluar la situación de una empresa, 

incluso muestran el nivel de desarrollo de una economía. Estos términos son una 

excelente medida para enfrentar situaciones complicadas que enfrentan los países 

(Deo et al., 2015). 

Mejorar el desempeño es la meta más importante de una organización. Las 

empresas deben implementar esquemas de motivación en sus trabajadores para 

incrementarlo. Se han identificado dos formas de medir el desempeño: financiero y no 

financiero (Pang & Lu, 2018). Antes las compañías evaluaban su desempeño midiendo 

solamente aspectos financieros, ventas y rentabilidad. Tales criterios ya no son 

adecuados para lograr los resultados que buscan los corporativos empresariales. Por 

ello ahora se utilizan indicadores financieros y no financieros ya que se complementan 

(Ha et al., 2016). De acuerdo a Tangen (2005) los términos productividad y desempeño 

se pueden intercambiar y están relacionados vocablos como eficiencia, efectividad y 

rentabilidad, es por ello que en este trabajo se usarán ambos términos como 

sinónimos. 

Se elige estudiar a las microempresas manufacturas debido a que debido a que 

las PYMES son la mayor parte de las compañías del planeta (mayor a 90%), y ayudan 

a incrementar el nivel de vida pues brindan fuentes de trabajo (Haddad et al., 2020). 

En el mundo, las pequeñas y medianas empresas (PYMES) son el 90% de las 

empresas y ofrecen 70% de las fuentes de empleo, según datos del Foro Económico 

Mundial (FEM, 2020a). Las PYMES simbolizan 99% de la totalidad de las empresas 

del planeta; las empresas micro contratan 31% de la fuerza laboral de los 36 países 

afiliados a la OCDE; 18% de ellas son pequeñas y 21%, medianas, según datos de la 

Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE, 2019c).  
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Las microempresas fueron el sector más afectado durante la pandemia de 

COVID-19: casi 20% cerraron (FEM, 2021). Navojoa se encuentra en tercer sitio a nivel 

estado con 769 manufactureras. Ha mostrado una ligera recuperación desde el censo 

de 2014 (contaba con 734 empresas) pero presenta un retroceso respecto al censo 

2009 donde contaba con 788 compañías de ese sector. En este caso, Navojoa 

presenta un estancamiento desde hace 10 años en lo que se refiere a empresas 

manufactureras. En Navojoa, entre 2008 y 2018 se ha visto una disminución de 14 

empresas micro de tipo industrial en esta ciudad, según datos del Instituto Nacional de 

Estadística y Geografía (INEGI, 2019a). 

 

Esta investigación se enfoca en la influencia de los factores humanos en el 

desempeño del trabajador de las microempresas dedicadas a la manufactura de 

Navojoa, Sonora, México. La productividad se entiende como el resultado de la 

coordinación de la habilidad humana, la coordinación y la manera en que se hacen las 

cosas, aprovechando muy bien los insumos asignados para lograr los resultados 

buscados (Cequea & Rodríguez, 2012). También se revisarán las causas y 

consecuencias que generan el bajo desempeño del trabajador en el sector industrial 

del estado de Sonora y México. Se muestran las causas que pueden estar afectando 

el desempeño de los trabajadores  del sector industrial de las microempresas 

navojoenses. 

 

La pregunta central de investigación es ¿Cuáles son los factores humanos que 

mejoran el desempeño del trabajador de las empresas del sector industrial? y el 

objetivo general de la investigación es Analizar los factores humanos que mejoran el 

desempeño del trabajador de las empresas del sector industrial de Navojoa, Sonora. 

La hipótesis general de la presente investigación se describe a continuación, los 

factores humanos de una empresa industrial de Navojoa, Sonora (México) que inciden 

positiva y significativamente en el desempeño del trabajador son: liderazgo 

transformacional, motivación, participación laboral, satisfacción laboral, cohesión y 

clima organizacional. Se trata de un estudio con enfoque cuantitativo, alcance 

descriptivo, correlacional, no experimental y transversal que se realizará en la ciudad 
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de Navojoa.  El objeto de estudio son las empresas de manufactura con menos de 10 

trabajadores. La unidad de análisis o sujeto de estudio son los trabajadores operativos 

de las áreas de producción.  

 

Esta investigación ayudará a las empresas industriales porque podrán adoptar 

estrategias que mejoren aspectos relacionados a los factores humanos que repercuten 

en el desempeño de sus trabajadores. Este trabajo es importante ya que la 

productividad ayuda a mantener fuentes de empleo, propicia mejora en los sueldos de 

los trabajadores, los buenos niveles de productividad impactan en el desarrollo del 

personal, la productividad genera mejores ambientes laborales y las empresas 

productivas promueven la investigación y desarrollo. Además, generará nuevos 

conocimientos sobre la influencia de los factores humanos en el desempeño laboral 

de las industrias de Navojoa, Sonora, el cual no ha sido estudiada de acuerdo a la 

búsqueda de investigaciones previas. 

 

En el primer capítulo se presentan datos sobre la situación actual de la 

problemática en análisis. Con apoyo de información obtenida en organismos 

internacionales, nacionales, autores y consultoras es importante dimensionar las 

causas que generan baja productividad, así como las consecuencias que traen 

consigo. Se muestran datos sobre la ubicación de México en lo que a productividad se 

refiere en el plano mundial y en América Latina. En el segundo apartado se comparten 

algunas teorías relacionadas con la variable dependiente, así como algunos conceptos 

de desempeño. Las variables independientes son liderazgo transformacional, 

motivación, participación laboral, satisfacción laboral, cohesión y clima organizacional. 

Se presentan resultados de investigaciones de cada una de estas variables. Se 

muestran conceptos de cada una de las seis variables independientes citando a 

diferentes autores.  

 

En el tercer capítulo se muestran el tipo y diseño de la investigación, métodos 

de recolección de datos, tal es el caso de la elaboración del instrumento y de la 

operacionalización de las variables. Se describe la población, marco muestral y la 
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muestra; también se explicarán los sujetos de estudio y los métodos de análisis 

estadísticos a las que será sometida esta investigación. En el cuarto capítulo se 

presentan los resultados de la prueba piloto, así como alfa de Cronbach de cada una 

de las dimensiones del instrumento, así como estadísticos descriptivos de la prueba 

piloto, análisis estadísticos del método de regresión y los supuestos de la regresión 

(linealidad, independencia, homocedasticidad, normalidad y colinealidad), para 

terminar con la sección de conclusiones y las recomendaciones. 
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1. Capítulo 1. NATURALEZA Y DIMENSIÓN DEL ESTUDIO. 

 

En esta sección se explicará lo referente a la situación actual de la problemática en 

estudio, así como también las causas y consecuencias que ha generado este 

fenómeno. Se muestra el mapa conceptual de esta situación, planteamiento del 

problema, antecedentes teóricos, la relación teórica de la variable dependiente con las 

variables independientes, pregunta y objetivo general de esta investigación, sus 

hipótesis, metodología empleada, justificación de la investigación, delimitaciones del 

estudio y, por último, la matriz de congruencia. Todos estos aspectos generan un 

panorama introductorio a esta investigación. 

 

1.1. Antecedentes del problema a investigar. 

 

Se desconoce de forma precisa desde cuándo se evalúa el desempeño 

individual, sin embargo en el siglo III los emperadores de la dinastía Wei evaluaron el 

desempeño de integrantes de su familia. Hacia el siglo XIX se verificaba el desempeño 

en empresas que procesaban algodón en Escocia. En la Primera Guerra Mundial el 

ejército norteamericano utilizó un sistema de evaluación del desempeño en sus. En los 

años 90 con la llegada del Balanced Scorecard (BSC) se consideró la aportación del 

personal al enfoque estratégico (Brudan, 2010). 

 

1.1.1. Hechos actuales que contextualizan el problema. 

 

En este apartado se presentan datos sobre la situación actual de la problemática 

en análisis. Con apoyo de información obtenida en organismos internacionales, 

nacionales, autores y consultoras es importante dimensionar las causas que generan 

baja productividad, así como las consecuencias que trae consigo. Se muestran datos 

sobre la ubicación de México en niveles de productividad en el plano mundial y en 

América Latina. Así mismo, se analiza el desempeño productivo del estado de Sonora 



14 

 

en el marco nacional. También se agrega una revisión de factores que está 

provocando la baja productividad en el sector productivo regional.  

 

Esta investigación se enfoca en la productividad laboral. La productividad es un 

indicador de vital importancia para cualquier sector productivo. Por lo general, 

representa un área de oportunidad pues siempre habrá una mejor manera de optimizar 

los recursos. La productividad se trata de un término empleado por diferentes 

disciplinas pues tiene consecuencias en resultados de las compañías y genera 

desarrollo económico de los países (Jaimes et al., 2018). La productividad es el 

resultados de la coordinación de las destrezas humanas, la coordinación y la manera 

de trabajar, usando adecuadamente los insumos disponibles para alcanzar los 

objetivos trazados (Cequea & Rodríguez, 2012). 

 

Según la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2020) la productividad 

laboral es un factor importante del desempeño económico pues, se trata de un 

indicador vital que explica el total de producción lograda (medido por medio del 

Producto Interno Bruto) por unidad de esfuerzo (en este caso lo mide con el número 

de trabajadores que se emplearon) en un tiempo establecido. Para el Instituto Nacional 

de Estadística y Geografía (INEGI, 2020) la productividad laboral se mide dividiendo 

la producción alcanzada entre el nivel de trabajo gestionado en el proceso de 

producción, ya sea en una compañía o país. 

 

Otra forma de medir la productividad es por medio el EBITDA (por sus iniciales 

en inglés Earnings Before Interest Taxes Depreciation and Amortization) la cual es una 

medida de desempeño que expresa las utilidades antes de los intereses, depreciación, 

amortización e impuestos. Esta métrica se hizo popular en la década de 1980 pues 

reflejaba la capacidad de una compañía para cumplir con sus adeudos. Es una forma 

de comunicarse con los accionistas como una variación de lo que es la utilidad neta 

(Verriest et al., 2018). Sin duda, esta manera es bastante práctica para tomar 

decisiones frente a compromisos que adquiera una compañía. 
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En el plano internacional, la Organización para la Cooperación y el Desarrollo 

Económicos (OCDE, 2020) presenta el nivel que ocupa México en ese organismo en 

un comparativo de tendencia de la productividad laboral y sus componentes en el 

periodo 2000-2016, donde no resulta sobresaliente su lugar, el cual se ubica en los 

últimos lugares en la Figura 1. De manera que se observa que el crecimiento promedio 

de la productividad laboral en este lapso de tiempo no ha sido destacado aunque 

muestra una mejoría en 2016. De la misma manera, la OCDE (2018) expresa que el 

crecimiento de la productividad laboral es de 1.3%, y corresponde a la tendencia en 

crecimiento anual promedio entre los años 2010 a 2016, superando el promedio de la 

OCDE (0.8%), donde Grecia presenta el desempeño más bajo en este periodo (-1.0%) 

e Irlanda muestra el más destacado (5.5%). 

 

Figura 1. Tendencia de la productividad laboral y sus componentes. 

 

 

Fuente: Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE, 2020). 

 

De acuerdo al INEGI (2019a) a nivel estado de Sonora, Navojoa contrata al 

6.6% del personal del sector manufacturero (14,878) ocupando el cuarto lugar. Sus 

industrias manufactureras ocupan el quinto lugar en la producción bruta total 

sonorense generando 6.1% de la producción estatal (19,083 millones de pesos). El 

valor de los productos elaborados, bienes generados y extraídos que se producen en 

Navojoa representan 7.1% de lo industrializado en Sonora (17,822 millones de pesos), 

ocupando el cuarto lugar estatal.  
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El sector manufacturero es el tercero en número de empresas (769 empresas) 

representando 14.2% del total de Navojoa. Las manufactureras contratan 37.1% del 

total de los trabajadores que laboran en Navojoa (primer lugar de todos los sectores). 

La industria alimentaria es el subsector más grande del sector manufacturero de esta 

ciudad: 381 empresas (49.5%) de las 769 empresas que conforman este sector. En 

este último subsector, la Rama Elaboración de productos de panadería y tortillas 

cuenta con 318 empresas de las 381 compañías (83.5%). Estas últimas representan 

7.5% del total de las empresas de industria alimentaria del estado de Sonora, superada 

por Hermosillo (33.2%) y Cajeme (21.3%).  

Estos datos muestran una perspectiva de la productividad laboral de México 

frente a otras naciones que pertenecen a la OCDE. Sin duda es mucho el camino que 

falta para estar entre los mejores lugares a nivel internacional. Se requiere, además 

de esfuerzo, encontrar las estrategias adecuadas que eleven el desempeño. Quizá el 

uso de mejores prácticas industriales o usar nuevos esquemas generarían mejores 

resultados. Sin embargo, un dato alentador es el porcentaje promedio de crecimiento 

que muestra México entre 2010-2016: 1.3%, el cual supera al promedio de la OCDE 

(0.8%) y podría augurar mejores cosas en los próximos años. 

 

Revisando el panorama del continente americano, se presentan las estadísticas 

de la OIT (2019b) respecto a las tendencias y proyecciones de la productividad laboral, 

el decrecimiento esperado para América del Norte a partir del año 2018 y que no 

terminará sino hasta 2020 (con 1.3%) no así lo esperado para América Latina y el 

Caribe, en donde se ubica México. Esta última región muestra un crecimiento 

sostenido y notable desde 2017 (en donde mostró desempeño en números negativos: 

-0.1). El salto significativo fue de 2017 a 2019.  

 

Es importante mencionar que en el documento de donde se obtiene esta 

información no se hace mención de aspectos relacionados con la pandemia de COVID-

19, la cual está afectando notablemente la economía a nivel mundial. Este dato es 

importante porque presenta el porcentaje de crecimiento de la productividad laboral en 
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los países del área. La OCDE (2019a) compara el Producto Interno Bruto (PIB), la 

productividad laboral y el uso de mano de obra en México en un estudio publicado en 

mayo de 2019. Muestra un descenso de 47% a 39% en la productividad de los 

trabajadores 2000 y 2017 en comparación con los promedios de la OCDE.  

 

Según la OIT (2018) las medidas de Productividad por hora y Productividad por 

trabajador en México se comportan igual mostrando un desempeño bajo en el periodo 

de 1991 a 2015, aumentando anualmente por apenas arriba del 1%, lo cual no lo hace 

sobresalir, así como también los indicadores de puestos de trabajo y las horas 

laboradas. Respecto al índice de productividad laboral (por sector) con base en horas 

trabajadas en México que muestra el INEGI (2020c) en las empresas manufactureras 

disminuyó de abril a junio 2020, -9% respecto al trimestre anterior. Un indicador de 

productividad laboral resulta de la división de la suma de lo que se genera a precio fijo 

por un periodo de tiempo y el indicador de horas trabajadas o el índice de trabajadores 

totales participantes en un periodo de tiempo (INEGI, 2020).  

 

 

Haciendo un análisis del Índice de productividad laboral por estado en México 

con datos de INEGI (2020c), las compañías manufactureras del estado de Sonora 

presentan una disminución de -9.3% respecto al mismo trimestre del año anterior. 

Sonora está en el grupo de entidades que mostraron un retroceso en su índice de 

productividad laboral, donde el estado de Oaxaca presenta el peor desempeño (-

46.8%). Yucatán con 37.1% es de los estados con mayor desempeño respecto al 

mismo trimestre del año pasado. En la Tabla 1 se muestra el número de industrias 

manufactureras en los municipios del sur de Sonora, así como la cantidad de 

trabajadores que la componen. Navojoa representa 18%, ocupando el segundo lugar 

entre el bloque de municipios compuesto por Cajeme (Cd. Obregón), Guaymas, 

Empalme, Álamos, Etchojoa y Huatabampo. Cajeme es el líder en cuanto a número 

de empresas dedicadas a la manufactura en esta citada región con el 52% (INEGI, 

2020a). Se cita este grupo de municipios del estado de Sonora ya que se busca 
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contextualizar el lugar que ocupa Navojoa entre ellos en cuanto al número de 

empresas industriales. 

 

Tabla 1. Número de industrias manufactureras en los municipios del sur 

de Sonora 

 Navojoa Álamos Etchojoa Huatabam

po 

Cajeme Guay

mas 

Empal

me 

Total % 

0-5 

trabajadores 

716 99 151 255 2031 509 163 3924 86.60% 

6-10 

trabajadores 

61 6 9 22 149 41 19 307 6.78% 

11-30 

trabajadores 

17 0 1 10 87 22 10 147 3.24% 

31-50 

trabajadores 

8 0 0 1 28 2 2 41 0.90% 

51-100 

trabajadores 

4 0 0 0 10 12 4 30 0.66% 

101-250 

trabajadores 

7 0 0 0 14 11 9 41 0.90% 

251 y más 

trabajadores 

6 0 1 1 17 11 5 41 0.90% 

Total 819 105 162 289 2336 608 212 4531 100.0% 

% 18% 2% 4% 6% 52% 13% 5% 100%  

Fuente: Elaboración propia con datos del INEGI (2020a) 

 

Continuando con los hechos actuales que explican el problema, a continuación 

se presentan datos relacionados con factores que están siendo afectados por el 

desempeño laboral en las compañías del sector industrial de Navojoa, Sonora. La OIT 

(2019a) indica que México ha tenido un desempeño decreciente de 2008 a 2017 en lo 

que a salarios reales promedio se refiere (casi 15%) comparado con otros países que 

forman el Grupo de los Veinte (G-20). Este grupo se forma por las veinte economías 

más importantes del planeta incluyendo economías en vías de desarrollo como los ya 

desarrollados (Secretaría de Relaciones Exteriores, 2020). En el plano de América 

Latina y el Caribe, la OIT (2019a) en su Informe mundial sobre salarios 2018-2019 
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estima que el promedio del crecimiento de los salarios reales de los trabajadores 

mexicanos de 2008 a 2017 es del -1.7. 

 

En lo que se refiere a otro factor que incide en el desempeño laboral se muestra 

el Clima organizacional. La consultora Deloitte Consulting Group S.C. (2019) muestras 

estadísticas del mercado laboral mexicano en su informe sobre capital humano. Dice 

que el ambiente de trabajo positivo es el factor de mayor importancia (65%). Así mismo 

la OCDE (2017), establece que el ambiente laboral es un factor que incide en el 

desempeño de la fuerza laboral. En México casi 34% del personal ocupado 

laboralmente tienen una excesiva carga de trabajo. Los mexicanos trabajan la mayor 

cantidad de horas de los países de la OCDE (27% sobre el promedio). 

 

Respecto al factor de Habilidades y destrezas del trabajador la OCDE (2017), 

comparte que casi el 26% de los trabajadores en México están evaluados por encima 

de su nivel de competencia; y aproximadamente 31% no está debidamente apto para 

su empleo. Parte de este problema lo genera el hecho de que casi 40% de egresados 

desempeña en áreas que no tienen relación con su perfil formativo. Entrando al factor 

de Capacitación restringida, de acuerdo a datos del censo económico de INEGI 

(2019a) 588 empresas de manufactura del estado de Sonora sí capacitaron a su 

personal durante el año 2018. Esto representa 5.01% del total de compañías de ese 

ese sector en esa entidad federativa. Con ese porcentaje, Sonora se ubica en el lugar 

11, en donde Baja California ocupa el primer lugar con 14.59%.  

 

En lo que concierne a otro problema que genera el bajo nivel de productividad 

es que se generan Contrataciones limitadas. De acuerdo al INEGI (2020b) las 

industrias manufactureras en México han estado ocupando cada vez menos personal 

desde abril de 2019 a junio de 2020, mostrando una pequeña recuperación en julio de 

2020 de 0.9% respecto al mes anterior. En la Figura 2, con datos del INEGI (2019a) 

se muestra el comportamiento en cuanto a crecimiento en el número de trabajadores 

de los nueve municipios sonorenses con mayor número de trabajadores en el censo 

2019 en el sector manufacturero en un comparativo de los últimos cuatro censos 
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(2019, 2014, 2009, 2004). Navojoa ha presentado un crecimiento de casi tres veces 

de 2004 a 2019 (de 5519 a 14878) en su número de trabajadores en el sector 

manufacturero. Sin duda, las empresas que se establecieron en Sonora durante este 

periodo han demandado personal.  

 

Figura 2. Número de trabajadores de los nueve principales municipios en 

sector manufacturero en Sonora. 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de INEGI (2019a) 

 

En lo referente a Bajo crecimiento empresarial, en la Figura 3 se muestran los 

10 municipios del estado de Sonora con mayor cantidad de empresas manufactureras 

registradas durante el censo 2019, según INEGI (2019a). Hermosillo es el primer lugar 

en 2019 con 4103 empresas manufactureras. Navojoa es el tercer lugar con 769 

manufactureras. Ha mostrado una ligera recuperación desde el censo de 2014 

(contaba con 734 empresas) pero presenta un retroceso respecto al censo 2009 donde 

contaba con 788 compañías de ese sector. En este caso, Navojoa presenta un 

estancamiento desde hace 10 años. 

Figura 3. Número de empresas manufactureras por municipio. 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de INEGI (2019a). 
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Ahora, en lo que respecta al factor Satisfacción laboral se muestran datos al 

respecto. Deloitte Consulting Group S.C. (2019) muestra datos interesantes de sus 

estudios en México. Ante varios factores que pueden causar satisfacción en los 

trabajadores, destaca las herramientas y tecnología. Las nuevas generaciones 

demandan mejores condiciones tecnológicas para desempeñar sus funciones 

mostrando un nivel de insatisfacción del 19%.  Entrando al factor de Investigación y 

desarrollo, la OCDE (2017), establece que en México, sólo el 1% del personal 

corresponde a investigación y desarrollo, comparado con países de la OCDE como 

Israel, Dinamarca y Finlandia donde representan más del 20%. El nivel de inversión 

en este rubro sigue siendo bajo tanto en el sector público como del privado. En 2013, 

las compañías mexicanas invirtieron lo correspondiente al 0.2% del Producto Interno 

Bruto; la media de la OCDE es de 1.6%, destacando Corea con 3.3%.  

 

Como tercer factor se muestra Liderazgo incompetente. De acuerdo a la 

compañía asesora Willis Tower Watson (2019), con datos de 909 empresas en 38 

naciones, la falta de liderazgo y la atención adecuada que brindan el personal de alto 

mando a los trabajadores son la principal causa por la cual la gente deja su trabajo 

(75%). Esta misma compañía externa datos sobre el rol de los líderes ante la 

automatización que se viene en los próximos tres años: 73% de los gerentes deberán 

comunicar y dirigir el cambio en lo que respecta a la mezcla entre seres humanos y 

tecnología (Willis Tower Watson, 2018). De acuerdo a la Society for Human Resource 

Management (2016) el liderazgo es una competencia que no presentan los aspirantes 

a un puesto de trabajo. Señalan que 58% de los aspirantes en una entrevista de trabajo 

no muestran dominio de esta habilidad, lo que resulta crítica para dirigir equipos de 

trabajo a lograr mejores resultados. 

 

1.1.2. Causas y consecuencias del problema a investigar. 
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En este apartado se revisarán las causas y consecuencias que generan el bajo 

desempeño laboral en el sector industrial de Navojoa, Sonora. En primer término, se 

muestran las causas que pueden estar generando el bajo desempeño laboral en el 

sector industrial navojoense. 

 

A continuación se analizará la primera consecuencia: Poca inversión privada. 

Con datos del INEGI (2019a) se muestran los montos de Inversión total a 2019 de 

empresas manufactureras mexicanas (aumento de activos, insumos y productos que 

forman parte de las empresas en el año citado). Sonora ocupa el lugar 17 con 2038.87 

millones de pesos, representando 0.94% del total de las inversiones del sector 

manufacturero a nivel nacional. Nuevo León, es el líder con 31681.04 millones de 

pesos invertidos (14.58% del total). En otra causa del bajo nivel de productividad se 

menciona la Adquisición de nuevos equipos, los cuales están inmersos directamente 

en los procesos transformadores de la producción, entre los cuales está maquinaria y 

equipo, incluyendo computarizados (INEGI, 2019a).  

 

Con información de INEGI (2019a) se citan datos de las inversiones realizadas 

por las compañías de manufactura pero en maquinaria y equipo involucrados 

especialmente en los procesos de producción. El estado de Nuevo León está al frente 

en este rubro (220351.57 millones de pesos; 11.54% del total nacional) y Sonora 

mantiene el lugar 17 (36455.39 millones de pesos; 1.91% del total). Continuando con 

el análisis referente a la adquisición de equipos y maquinarias que se desempeñan 

directamente en el proceso de alto valor, se comenta que el líder en ese concepto ha 

crecido 46% en un periodo de 10 años, mientras que Sonora sólo 16%, es decir, el 

mejor desempeño ha mostrado una reproducción de casi la mitad del monto de hace 

10 años.  

 

 

En segundo término, se explican las consecuencias que pueden estar 

generando el bajo desempeño de los trabajadores en el sector industrial navojoense. 

Seguidamente se explican dos: Pérdida de oportunidades de exportación y desempleo. 

En lo que respecta a la pérdida de oportunidades de exportación, con datos de la 
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Organización Mundial del Comercio (OMC, 2020), se presenta una reducción de la 

actividad mundial comercial entre el 13% y 32% como secuelas de la pandemia por 

COVID-19. México se ubica en lugar 11 en cuanto a exportaciones en el mundo con 

461 miles de millones de dólares, representando 2.4% del total y con una variación 

porcentual anual de 2.0% (OMC, 2020). China, Estados Unidos de América, Alemania 

y Países Bajos son los cuatro mejores exportadores del mundo respectivamente. 

México es de los pocos países que presenta una variación porcentual anual positiva, 

junto con China (Hong Kong), el resto presentan índices negativos.  

 

Otra de las consecuencias por el bajo desempeño laboral en las industrias 

manufactureras es el Desempleo, el cual con datos de la OCDE (2018) se muestra 

que México presenta 3.6% en cuanto a nivel de desempleo en el año 2017, mejor que 

el presentado por el promedio de la OCDE (5.9%). Islandia representa el mejor índice 

con 2.9% y Grecia, el peor con 21.7%. De acuerdo a OIT (2020c) la tasa de desempleo 

de la población económicamente activa en México para finales de 2020 será del 11.7% 

esperándose una afectación mayor de la crisis de 2008-2009. Según el INEGI (2020e) 

en su Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo con datos de agosto 2020 establece 

que Sonora está ocupando 93.1% de su población económicamente activa (agosto 

2019= 96.3%). 

 

Siguiendo en el análisis de los índices de desempleo, la OIT (2019b) se 

presentan datos sobre tendencias y proyecciones de la productividad laboral de 

América Latina y el Caribe, en donde México mantiene un escenario en que el nivel de 

desempleo se mantendrá estable relativamente (año 2019: 3.4%; año 2020: 3.3%). Es 

importante aclarar que estos pronósticos se presentan el dicho informe pero no se 

mencionan variables como la pandemia, lo cual es muy importante considerar, es 

decir, se trata de un escenario “normal”. Por su parte, la OCDE (2020) muestra datos 

donde se calculan los niveles de desempleo pero considerando un solo brote de 

COVID-19. En 2020 se presenta un crecimiento caso al doble del índice de desempleo 

(6.0%). También se presenta una proyección para 2021, en donde se espera un índice 

de 5.8%. Definitivamente el efecto de la pandemia también se hace notar en el 
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desempleo, en donde de presentarse un segundo brote el nivel de desempleo subiría 

hasta 6.0% en 2021. 

Las Pymes representan un gran apoyo en el desarrollo económico de las 

naciones (Ha et al., 2016). Representan la estructura principal en países desarrollados. 

Se ajustan a las demandas de los mercados. Un crecimiento económico implica 

generación de este tipo de empresas pues muchos estudios encuentran esta relación 

(Gamidullaeva et al., 2020). Proveen grandes beneficios tanto a economías desarrollas 

como subdesarrolladas generar otros beneficios, por ej. generan empleo, reducen 

pobreza y fortalecen al PIB. Representan la mayor parte de las compañías del mundo 

(más de 90%), por lo que colaboran a mejorar el nivel de vida debido las fuentes de 

empleo que propician (Haddad et al., 2020) 

 Una Microempresa se integra entre 0 y 10 trabajadores; Pequeñas de 11 a 50 

y Mediana de 51 a 250, tanto para industria, comercio y servicios (INEGI, 2020d). A 

nivel global, las Pymes son 90% de las compañías y ofrecen 70% de las fuentes de 

trabajo, esto según el Foro Económico Mundial (FEM, 2020a). Las Pymes representan 

el 99% de la totalidad de las compañías en el mundo; las microempresas ofrecen 

trabajo al 31% de los trabajadores de las 36 naciones que forman parte de la OCDE; 

las pequeñas al 18% y las medianas 21% (OCDE, 2019c). Las Mipymes fueron muy 

afectadas en el periodo de pandemia COVID-19: aproximadamente 20% de estas 

empresas cerraron (FEM, 2021). 

 

En Latinoamérica, 99.5% de las compañías son PYMES, donde casi 90% tienen 

10 o menos trabajadores. Abarcan 60% de las fuentes de trabajo formalmente 

registradas. Las empresas micro generan el 3.2% de la producción en esta parte de 

América mientras que en Europa generan seis veces más (OCDE, 2019b). Los 

problemas más fuertes a las que se enfrentan las empresas pequeñas en 

Latinoamérica son: apoyos de tipo económico, competencia de empresas informales, 

pago de impuestos y trabajadores con baja competencia laboral (OIT, 2015). Más del 

90% de los países latinoamericanos han implementado acciones enfocadas a proteger 

a las Pymes contra los efectos económicos de la pandemia. En 80% de estas naciones, 
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la estrategia más común ha sido utilizar los apoyos para reestructurar deudas (FEM, 

2020b). 

 

En México, en 2014 las microempresas representaban 95% de las empresas y 

empleaban 42% de la fuerza laboral. En empresas con menos de cinco trabajadores 

sólo 11% permanecen vivas cuando llegan a 20 años (INEGI, 2015). Entre 2003 y 2018 

han surgido 85,040 nuevas empresas de manufactura con menos de 10 trabajadores 

(INEGI, 2019a). Sólo 7.6% de la micro tienen acceso a financiamiento (INEGI, 2019b). 

El 68% de las manufactureras se mantienen con vida al llegar a su primer año. Las 

industriales son las que tienen el nivel promedio más alto de esperanza de vida de 

todos los sectores: 9.5 años (promedio tres sectores: 7.7.). La tendencia de vida se 

reduce en la medida que las empresas son más pequeñas: probabilidad de muerte al 

año 1: 38% (0-2 trabajadores), esperanza de vida: 6.9 años; 32% (3-5 trabajadores), 

8.4 años, y 17% (6-10 trabajadores), 15 años (INEGI, 2015).  

 

En Sonora, de 2003 a 2018 han nacido 4,774 MiPymes. En 2018 las 10,800 

MiPymes manufactureras representaban 12% del total de empresas de este estado y 

2% a nivel nacional. 4811 micros (44.5%) de las 10,800 se dedican a alimentos, 1635 

(15.1%) a productos metálicos, 647 (6.0%) a muebles, colchones y persianas y 620 

(5.7%) a muebles, excepto de oficina (INEGI, 2019a). Está entre las 12 entidades 

donde se cierran empresas con mayor frecuencia (40-53%) (INEGI, 2015). Las 

empresas con 0-2 trabajadores tienen una esperanza de vida de casi 7 años; las de 3-

5 apenas superan los 8 y de 6-10 rebasan los 12 (media nacional 11.4), en este último 

dato ocupa el tercer lugar. En manufactureras, está en lugar 26 en esperanza de vida 

(7.8), debajo de media nacional (9.7). 70% de compañías que ingresan a la industria 

sobreviven al año 1 (segundo mejor). Las empresas (sin considerar sector) en 

Hermosillo promedian 8.4 años de vida, 7.5 años en el resto de municipios (INEGI, 

2016).  

En Navojoa, Sonora, México, de acuerdo al censo 2018 hay 729 microempresas 

manufactureras las cuales representan 14% del total de empresas micro de esa ciudad 

y 7% de las 10800 microempresas sonorenses. También, entre 2008 y 2018 se ha 
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visto una disminución de 14 empresas micro de tipo industrial en esta ciudad. De las 

729 microempresas navojoenses se dedican a la elaboración de productos de 

panadería y tortillas, 312 (42%), 90 fabrican productos metálicos (12%) y 46 fabrican 

otros productos de madera (6%) siendo estas las tres actividades más representativas 

(INEGI, 2019a). 

 

1.1.3. Mapa conceptual del problema a investigar. 

En esta sección se presenta el mapa conceptual (Figura 4) de la problemática 

en análisis. De acuerdo a Marvel et al. (2011) la productividad es influenciada por tres 

factores: individuales, grupales y organizacionales. En ese sentido, considerando cada 

uno de esos factores, se explican las causas que provocan el bajo desempeño del 

trabajador de las microempresas manufactureras de Navojoa, Sonora, México. Así 

mismo, se muestran las consecuencias que puede provocar ese bajo desempeño. 

 

Cada factor cuenta con diferentes causas y consecuencias. Algunos están 

relacionados a aspectos directamente relacionados con el trabajador, otros están 

relacionados con temas grupales donde el trabajador forma parte de un equipo de 

trabajo y los organizacionales tienen que ver con asuntos propios de la operación de 

la compañía. 

Figura 4. Mapa conceptual. 

 

 

Fuente: Elaboración propia 
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1.2. Planteamiento teórico del problema de investigación. 

 

 En esta sección se presentan algunas teorías relacionadas con la variable 

dependiente (desempeño laboral), así como algunos conceptos de la misma. Se 

muestran resultados de investigaciones donde cada variable independiente influye en 

la productividad. Se expone una teoría relacionada con cada variable independiente y 

el concepto de cada una de esas variables. 

 

1.2.1. Antecedentes teóricos del fenómeno a investigar (variable dependiente). 

 

En este apartado se comparten algunas teorías relacionadas con la variable 

dependiente (desempeño laboral). Para entender lo que la gente busca en las 

empresas se encuentra la teoría de las expectativas de Vroom, que está relacionada 

con la variable en estudio (desempeño laboral) pues al producir de mejor manera, el 

trabajador esperará beneficios. Al respecto, Marvel Cequea et al. (2011) comparten 

que la motivación se explicará desde diferentes perspectivas. Cada persona aspira a 

obtener beneficios tangibles así como intangibles y gran parte de estos bienes los 

obtiene cuando se integra a una compañía. Es importante comprender las necesidades 

y deseos de la gente, en lo individual como en lo colectivo pero buscando una conexión 

con los requerimientos organizacionales. Ante ello, se requiere que se coordinen los 

esfuerzos de cada colaborador y de los equipos a los que pertenece. Esto ayudará a 

que el recurso humano aporte de mejor manera al logro de las metas organizacionales. 

Esta teoría entiende que los trabajadores se motivan por sus objetivos personales, la 

relación de estos objetivos con los buenos niveles de desempeño y la forma en que 

perciben que pueden aportar a la productividad de su empresa. 

 

Para entender las conductas de los trabajadores dentro de una empresa, 

McGregor comparte la teoría X y Y, las cuales se caracterizan por ser completamente 

opuestas. Una de ellas se basa en tomar posturas amenazantes hacia el trabajador y 
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lograr que se hagan las cosas; la otra entiende que la gente realiza sus funciones 

porque le agradan y son placenteras (Madero Gómez & Rodríguez Delgado, 2018). 

Sin duda, estas dos clasificaciones se pueden entender como las más comunes en las 

compañías, a pesar de que McGregor expuso su teoría hace décadas. La teoría 

también considera que las personas se motivan por aspectos materiales y otros de tipo 

intangible. Actualmente, estos supuestos prevalecen y son de utilidad para 

implementar estrategias que ayuden a estimular al personal a desarrollar sus 

actividades de mejor manera. 

 

Como se puede ver, estas dos teorías anteriores ayudan a comprender por qué 

la gente trabaje de mejor manera. Es importante considerar estos aspectos para 

diseñar estrategias que faciliten el desempeño laboral y de los equipos. De la misma 

forma, las expectativas y necesidades de las personas se cumplirán cuando 

pertenezcan a una empresa pero se debe buscar que sus objetivos coincidan con sus 

metas, pues los resultados deben alcanzarse para sobrevivir y competir en el mercado. 

Estas teorías prevalecerán por mucho tiempo debido a que las personas buscarán 

satisfacer sus necesidades independientemente de los cambios que se presenten. La 

clave es hacer coincidir la expectativa del trabajador con lo que persigue la empresa. 

 

 

Aunado a lo anterior se presentan varios conceptos de este término. Según Ortiz 

Campillo et al. (2019) la productividad se entiende como generar más productos 

haciendo uso de los mismos o menos recursos, o lograr el mismo resultado utilizando 

menos insumos. Así mismo, para Jaimes et al. (2018) productividad se trata de un 

término que combina tres factores elementales: personal, la manera de hacer las cosas 

y el sistema de labores con el adecuado manejo de recursos en la operación para 

conseguir las metas establecidas. Morelos Gómez et al. (2013) comparten que la 

productividad es una relación de lo que se ha producido entre lo que se ha invertido 

para generar un resultado buscando la optimización de recursos y con enfoque 

constante en la mejora. La productividad es la facilidad de generar bienes con los 
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recursos apropiados con un enfoque constante en la reducción de mermas (Miranda 

& Toirac, 2010). 

 

1.2.2. Relación teórica de la variable dependiente con las independientes. 

 

Es importante analizar la relación entre el Desempeño del Trabajador (variable 

dependiente) y diferentes variables independientes para comprender su influencia en 

diferentes contextos. Los trabajadores requieren desempeñarse en equipos de trabajo 

y usar habilidades de tipo social para apoyar a las empresas a lograr mejores niveles 

de productividad. Es por ello que para efectos de esta investigación se requiere 

relacionar la importancia del ser humano con las funciones de la empresa. En ese 

sentido, Marvel Cequea et et al. (2011) comparten que la productividad es una variable 

influenciada por factores, por ejemplo, humanos. Por factores humanos e entiende los 

que le dan vida al propósito empresarial. Estos factores se clasifican como 

organizacionales, grupales e individuales, los cuales están relacionados entre sí. Los 

organizacionales forman parte del ambiente donde se desempeña el colaborador 

beneficiando su desempeño.  

 

Los factores grupales son aspectos que guían la conducta del trabajador cuando 

se desempeña en grupos y los factores individuales son los elementos que logran que 

el colaborador realice mejor sus funciones debido a que son variables intrínsecas en 

el individuo. A su vez, esos factores se clasifican en dos dimensiones (Figura 5) 

psicológica (factores individuales) y psicosocial (factores organizacionales y 

psicosociales). Estos factores fueron obtenidos tras el análisis de 250 documentos y 

se enfocaron en rastrear términos como “factor” y “productividad”. Varios trabajos han 

destacado la influencia del factor humano en la productividad de las empresas y dicha 

relación implica procesos psicológicos y psicosociales (Marvel Cequea et al., 2011). 
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Figura 5. Influencia del factor humano y sus dimensiones en la 

productividad. 

 

Fuente: Marvel Cequea et al. (2011) 

   

 Considerando también la investigación de Jaimes et al. (2018) donde buscan 

identificar los factores que inciden en la productividad laboral en el sector de las 

industrias de confecciones en Colombia, coincide en las variables que influyen en la 

productividad que muestran Marvel Cequea et al. (2011). Analizando ambas 

investigaciones, se eligieron las siguientes variables para esta investigación: liderazgo, 

motivación, participación, satisfacción laboral, cohesión y clima organizacional. Cada 

una de estas variables se consideran en alguno de los factores que se han explicado 

anteriormente. Las variables que pertenecen a los Factores individuales son: 

motivación y satisfacción laboral; los Factores grupales son cohesión y participación, 

y las variables que pertenecen a los Factores organizacionales son liderazgo y clima 

organizacional. 

 

Como paso siguiente se presentan resultados teóricos de algunas 

investigaciones mostrando los pormenores que ilustran las condiciones evaluadas. Las 

variables independientes de las cuales se presentan resultados de investigación son 

X1 Liderazgo, X2 Motivación, X3 Participación, X4 Satisfacción laboral, X5 Cohesión 

y X6 Clima organizacional. También se muestran resultados de investigaciones de 

otras variables que tienen relación con la variable dependiente de este estudio.  
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Primeramente, con respecto a la variable Liderazgo (X1) se presenta el estudio 

realizado en 23 bibliotecas universitarias del sur de Nigeria, donde se obtuvieron datos 

de 672 integrantes del personal bibliotecario. Tras analizar la información generada, 

se concluye que el liderazgo tiene una gran influencia en la productividad de los 

trabajadores de esos centros de servicios (Akparobore & Omosekejimi, 2020). 

Continuando con la variable Motivación (X2) se desarrolló un estudio en empresas 

dedicadas a la construcción en Johor, en la zona peninsular de Malasia. Se obtiene 

información de 90 trabajadores altamente calificados en ese ramo. Se encuentra que 

la motivación es un factor muy importante para lograr mejores niveles de productividad 

laboral (Ohueriet al., 2018). 

 

Respecto a la variable Participación (X3) en un estudio que buscaba probar la 

precisión de modelos para predecir la participación laboral se revisaron datos que 

fueron obtenidos de International Business Machines (IBM) en su plataforma Watson 

Analytics. Este estudio analiza los factores que mejoran la participación laboral, 

encontrando que esta impacta en la productividad laboral (Choi & Won Choi, 2020). 

Revisando la variable Satisfacción laboral (X4) se comparten los resultados de una 

investigación realizada en una empresa vidriera de la ciudad de Puebla en México. Los 

datos se obtuvieron de 50 trabajadores que se desempeñan en el departamento de 

planeación y control de la producción. Se encontró que la satisfacción laboral tiene 

relación con la productividad (Vargas Vega et al., 2018). 

 

Referente a la variable X5 Cohesión se revisaron datos de 261 colaboradores 

de 79 equipos de trabajo de una compañía transnacional de restaurantes de comida 

rápida que opera en Taiwán. Se medía el cumplimiento de metas de dichos grupos de 

trabajo. En esta investigación se encontró que la variable de cohesión de los equipos 

tiene relación con su desempeño (Tung & Chang, 2011). Finalmente, en la variable 

Clima organizacional (X6) se realizó una investigación en instituciones públicas del 

sector agrícola en la región del Maule en Chile recabando datos de 96 trabajadores de 

ambos géneros y de todos los niveles jerárquicos. Tras analizar los resultados se 
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encontró que el clima organizacional se relaciona con la productividad de esas 

dependencias (Rodríguez et al., 2011). 

 

Usando análisis factoriales y análisis de regresión jerárquica, se estudió a 36 

consultores y capacitadores de una institución educativa en Jakarta, Indonesia que 

tiene una antigüedad de 50 años. Se encontró que la privacidad (𝛽=0.346, P<0.01) y 

la colaboración (𝛽=0.349, P<0.05) se relacionan positivamente con la productividad 

laboral (Yunus & Ernawati, 2018). Con la participación de 466 empleados de bancos 

en China se realizó un trabajo donde se encontró que el conflicto de tarea se relaciona 

positivamente con el desempeño laboral percibido (𝛽=0.344, p<0.001). Se utilizó SPSS 

V19.0 y análisis de regresión múltiple (Ye et al., 2019). 

Con información de 326 empleados de pequeñas y medianas empresas en 

Pakistán, a través de modelos de ecuaciones estructurales, se encontró que el 

compromiso organizacional (SE=0.040, CR=5.240, P<0.01) y cultura organizacional 

(SE=0.038, CR=5.890, P<0.01) se relacionan positivamente con el desempeño de los 

empleados (Soomro & Shah, 2019).  

La Figura 6 explica gráficamente los diferentes conceptos, teorías, 

investigaciones donde se relacionan las variables independientes con la variable  

dependiente. Así también, se muestran las seis variables declaradas como 

independientes en esta investigación 
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Figura 6. Antecedentes teóricos. 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

1.3. Pregunta central de investigación. 

 

¿Cuáles son los factores humanos que mejoran el desempeño del trabajador de las 

empresas del sector industrial? 

 

1.4 Objetivo general de la investigación. 

 

Analizar los factores humanos que mejoran el desempeño del trabajador de las 

empresas del sector industrial de Navojoa, Sonora. 

 

1.4.1. Objetivos metodológicos de la investigación. 
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Los objetivos metodológicos provienen del objetivo general y deben ser formulados de 

manera que estén enfocados al logro del mismo, es decir son un conjunto de pasos 

metodológicos que se llevan a cabo para alcanzar el objetivo general. 

 

1. Analizar los antecedentes del desempeño del trabajador. 

2. Revisar el Marco Teórico (teorías e investigaciones aplicadas) que le den 

sustento teórico a las variables desempeño del trabajador, liderazgo 

transformacional, motivación, participación laboral, satisfacción laboral, 

cohesión y clima organizacional. 

3. Elaborar un instrumento para la medición de las variables: desempeño del 

trabajador, liderazgo transformacional, motivación, participación laboral, 

satisfacción laboral, cohesión y clima organizacional. 

4. Validar el instrumento y aplicarlo a la población seleccionada (trabajadores 

operativos de las microempresas manufactureras de Navojoa, Sonora). 

5. Analizar los resultados estadísticos que muestren la aceptación o rechazo de 

las hipótesis. 

6. Redactar las conclusiones, así como las recomendaciones e investigaciones 

futuras. 

 

 

1.5. Hipótesis general de investigación. 

 

 Hipótesis general   

 

Los factores humanos liderazgo transformacional, motivación, participación laboral, 

satisfacción laboral, cohesión y clima organizacional mejoran el desempeño del 

trabajador de las empresas del sector industrial de Navojoa, Sonora (México). 

 

 



35 

 

1.6  Metodología. 

 

Enseguida se explican las etapas de la metodología que se empleará en el 

desarrollo de este trabajo. Este estudio es de enfoque cuantitativo ya que se aplicará 

un instrumento para medir las variables. La investigación es de alcance descriptivo 

porque mide conceptos establece variables, es correlacional porque se busca explicar 

cómo se relacionan dos variables y es explicativa porque se establecen las causas de 

la problemática. El diseño de investigación es no experimental porque no se 

manipularán las variables, sólo se observa lo sucedido y transversal porque se 

obtendrán datos en un solo momento revisando variables y su interacción (Hernández 

Sampieri et al. 2010). 

 

El objeto de estudio son las empresas industriales de Navojoa, Sonora con menos 

de 10 trabajadores y el sujeto de estudio o unidad de análisis serán los trabajadores 

de las áreas operativas de dichas empresas. Se utilizarán métodos estadísticos para 

comprobación de hipótesis y correlación de variables. El número de encuestas a 

aplicar dependerá de la cantidad de personas que ocupen los puestos operativos en 

las áreas de producción en las empresas de la región. Se diseñará un instrumento con 

escala tipo Likert, la cual se someterá a pruebas estadísticas para determinar su 

validez y confiabilidad. Se aplicarán las encuestas en campo y se capturarán en hojas 

de cálculo. Se analizarán los resultados y se presentarán conclusiones y 

recomendaciones del estudio. 

 

 

1.7 Justificación de la investigación. 

 

En este apartado se explican y sustentan las razones por las cuales es 

necesario realizar esta investigación. Se explican las aportaciones prácticas, teóricas 

y metodológicas.  Esta investigación es importante ya que la productividad genera 

beneficios a las empresas y, por lo general, todas las empresas buscan 
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constantemente mejorar sus resultados. Una empresa que no es lo suficientemente 

productiva difícilmente sobrevive en el mercado. 

 

Justificación práctica: Esta investigación ayudará a las empresas industriales 

porque podrán adoptar estrategias que mejoren aspectos relacionados a los factores 

humanos que repercuten en el nivel de la productividad de la empresa. Seguidamente 

se explican los motivos por los cuales es importante mantener buenos niveles de 

productividad en las empresas manufactureras de Navojoa Sonora: Primero, la 

productividad ayuda a mantener fuentes de empleo. De acuerdo a INEGI (2019a) en 

Navojoa se ha presentado un estancamiento en cuanto al número de empresas 

dedicadas a la manufactura ya que se tienen menos empresas en 2019 que las 

registradas en 2009. Segunda, propicia mejora en los sueldos de los trabajadores. 

Tercera, los buenos niveles de productividad impactan en el desarrollo del personal. 

Cuarta, la productividad genera mejores ambientes laborales. De acuerdo a Deloitte 

Consulting Group S.C. (2019) el ambiente positivo de trabajo es el factor al que el 65% 

de las empresas mexicanas le prestan mayor atención para hacer sentir bien en su 

ambiente laboral al trabajador. Y quinta, las empresas productivas promueven la 

investigación y desarrollo. En México solamente el 1% de los trabajadores se 

desempeña en funciones relacionadas a estas áreas, mientras que en Dinamarca y 

Finlandia superan el 20% (OCDE, 2017). 

 

Justificación teórica: Esta investigación tiene una justificación teórica porque se 

plasman las principales teorías y definiciones sobre los conceptos de productividad, 

liderazgo, motivación, participación, satisfacción laboral, cohesión y clima 

organizacional. Este trabajo se apoya en dos investigaciones previas que han 

evaluado la relación de los factores humanos en la productividad de industrias, tanto 

en Venezuela como en Colombia. Uno de los tipos de declaración de problema es 

cuando se presenta la insuficiencia de investigaciones sobre una situación 

determinada (Rositas et al., 2006). En este sentido, con esta investigación se 

generaronn nuevas aportaciones respecto a cuáles son los factores humanos que 

influyen sobre el desempeño de trabajadores de empresas manufactureras de 
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Navojoa, Sonora, ya que lo que se pretende en esta investigación es, precisamente, 

analizar los factores humanos que permiten mejorar la productividad de compañías 

industriales de la ciudad mencionada. Esta investigación sería la primera con este 

enfoque en los municipios mencionados. Se encontraron estudios relacionados con 

algunas variables independientes consideradas en este estudio sobre sectores 

productivos de Navojoa pero ninguna de este tipo donde se analice el impacto de los 

factores humanos en la productividad en la manufactura.  

 

Con los resultados de este trabajo se puede determinar el impacto del factor 

humano en la productividad de las industrias, así como identificar las variables de 

mayor impacto en dicho indicador de rendimiento; reafirmar las bases de las teorías 

involucradas en cada una de las variables en estudio o aportar aspectos que 

enriquezcan las mismas; agrupar variables independientes que ayuden a medir nuevas 

dimensiones o comprender la relación entre las mismas. También se pueden agregar 

nuevas variables de estudio a los modelos tomados como base para evaluar su 

comportamiento. También, se puede generar un nuevo modelo teórico tras el análisis 

de varios esquemas analizados en esta investigación. Con esta investigación se 

pueden beneficiar disciplinas como la psicología organizacional, gestión del talento 

humano, emprendimiento y capital humano. 

 

 

Justificación metodológica: Se usará el método científico para realizar este 

proyecto y se propondrá una metodología con la elaboración de una encuesta que 

mida la relación de las variables independientes con el nivel de productividad. Se tiene 

considerado utilizar la herramienta estadística de regresión lineal, así como también 

SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). El tipo de muestreo propuesto 

sería probabilístico estratificado debido a que se tendrían que encuestar a diversos 

subsectores de la manufactura, por ej: industria alimentaria, de las bebidas y del 

tabaco, etc., teniendo la misma posibilidad de ser seleccionado. Se trató de respetar 

ese criterio y en caso de que algún entrevistado no se encontró en la empresa, se 

sustituyó por otro. 
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1.8. Delimitaciones del estudio. 

 

Este estudio tiene algunas delimitaciones que se explican a continuación. 

Espaciales: Se realizará en la ciudad de Navojoa, Sonora, México. 

Demográficas: el objeto de estudio son las empresas de manufactura con menos de 

10 trabajadores. La unidad de análisis o sujeto de estudio son los trabajadores 

operativos de las áreas de producción. Se eligieron las empresas manufactureras 

menores a 10 trabajadores porque representan el 94.29% del total de las empresas de 

ese ramo en los municipios citados. Los trabajadores operativos fueron elegidos 

debido a que se considera que ellos proporcionarán información de mejor calidad 

sobre las variables que se medirán. 

Temporales: Este estudio se plantea en tiempo real, es decir, se obtendrá información 

solo en el momento en que se aplicarán los instrumentos. Los datos se obtuvieron en 

campo entre los meses de junio a noviembre de 2021. 
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1.9. Matriz de congruencia 

 

En la Tabla 2 se muestra la relación entre la pregunta de investigación, 

objetivo de investigación, autores que aportan los conceptos de las variables, así 

como la hipótesis y las variables en estudio. 

 

Tabla 2. Matriz de congruencia metodológica 

 

Pregunta de 

investigación 

Objetivo de 

investigación 

Marco 

teórico 

Hipótesis  Variables 

 
¿Cuáles son 
los factores 
humanos que 
mejoran el 
desempeño 
del 
trabajador de 
las empresas 
del sector 
industrial? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Analizar los 
factores 
humanos que 
mejoran el 
desempeño 
del 
trabajador de 
las empresas 
del sector 
industrial de 
Navojoa, 
Sonora. 
 
 
. 
 

 
Ortiz 
Campillo 
et al. 
(2019) 
 
Jaimes et 
al. (2018) 
 
Morelos 
Gómez et 
al. (2013) 
 
Miranda 
y Toirac 
(2010) 

 
Los factores 
humanos de una 
empresa 
industrial de 
Navojoa, Sonora 
(México) que 
inciden positiva y 
significativamente 
en el desempeño 
del trabajador 
son: liderazgo 
transformacional, 
motivación, 
participación 
laboral, 
satisfacción 
laboral, cohesión 
y clima 
organizacional. 
 
 
 

 
X1= Liderazgo 
transformacional 
X2= Motivación  
X3= 
Participación 
laboral 
X4= Satisfacción 
laboral 
X5= Cohesión 
X6= Clima 
organizacional. 
 
 

Y= Desempeño 
del trabajador  
 
 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

Por último, en este capítulo se presentaron datos sobre la situación actual de México 

en lo que a productividad se refiere en el plano internacional, así como información 

sobre indicadores de productividad de las industrias manufactureras de Sonora y 

Navojoa. Además, se analizan algunas causas y consecuencias que generan la falta 
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de productividad en las empresas dedicadas a la manufactura en el sector industrial 

de Navojoa, Sonora, México. Se incluyen antecedentes teóricos, conceptos y 

teorías relacionadas con las variables en análisis. Se definió la pregunta central de 

investigación, así como sus objetivos, tanto el general como los metodológicos. Se 

muestra la hipótesis general y la de cada variable independiente. Se explica la 

metodología a emplear, así como la justificación y delimitaciones de esta 

investigación. Todo lo anterior es la base del próximo capítulo donde se revisará el 

marco teórico. 
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Capítulo 2. MARCO TEÓRICO 

 

 En este apartado se mostrarán los conceptos, teorías y estudios donde se 

relacionan la variable dependiente con las independientes. Así mismo, se explicarán 

conceptos de las variables independientes e investigaciones relacionadas con ellas. 

Finalmente se presentarán las hipótesis operativas o específicas plasmadas en un 

modelo gráfico. 

 

2.1 Marco Teórico de la variable dependiente (Y) Desempeño del trabajador  

 

Además de ser considerada un punto muy importante en la historia, la 

Revolución Industrial no solo permitió a las empresas mejorar en sus sistemas de 

producción, también provocó elevar el nivel de competencia entre ellas por lo que 

tuvieron que enfocarse en aspectos como la productividad (Kumar Gupta et al., 

2019). La globalización ha representado un reto para las compañías que buscan 

seguir en el mercado pues existe una competencia ilimitada y perder clientes es 

muy fácil si no se tiene la capacidad de ajustarse a las situaciones de cambio 

constantes en las demandas de sus clientes (Ha et al., 2016). 

 

La palabra productividad es muy usada en sistemas tanto profesionales 

como educativos, aunque por lo general no se hace una interpretación adecuada. 

Este concepto fue utilizado en el siglo XVIII en trabajos de investigación sobre 

agricultura (Tangen, 2005). Fue a inicios de los años 80 cuando la palabra 

performance (desempeño) inicia la sustitución del término productividad debido a 

que algunos usuarios no la consideraban adecuada (Parida et al., 2015). Para lograr 

la existencia de poblaciones más productivas y con aceptables niveles de calidad 

vida es importante entender cómo se relacionan las palabras calidad, desempeño 

empresarial y productividad. Estos conceptos son buenas medidas para determinar 

cómo se encuentre una empresa, además explican qué tanto se ha desarrollado un 



42 

 

país. Estas palabras ayudan a resolver situaciones problemáticas a las que se 

enfrentan las naciones (Deo Prasad et al., 2015). 

Mejorar el desempeño es la meta más importante de una organización. Las 

empresas deben implementar esquemas de motivación en sus trabajadores para 

incrementarlo. Se han identificado dos formas de medir el desempeño: financiero y 

no financiero (Pang & Lu, 2018). Antes las compañías evaluaban su desempeño 

midiendo solamente aspectos financieros, ventas y rentabilidad. Tales criterios ya 

no son adecuados para lograr los resultados que buscan los corporativos 

empresariales. Por ello ahora se utilizan indicadores financieros y no financieros ya 

que se complementan (Ha et al., 2016).  

Varias investigaciones han criticado los actuales esquemas de evaluación 

del desempeño, específicamente los que sólo miden aspectos financieros. Estos 

desacuerdos se fundamentan en que tal postura proyecta poco desempeño a futuro 

y se ocupa más de resultados inmediatos pues miran solo hacia el interior de las 

compañías e ignoran aspectos de competidores y clientes. Además no muestran 

iniciativas estratégicas ni fomentan la innovación (Parida et al., 2015). 

Una actividad muy importante para un directivo es valorar el desempeño de 

su personal y es algo que debe hacer. Dicha evaluación se debe realizar en tres 

niveles: estratégico, individual y operativo (Figura 7). No se tiene clara la fecha 

desde que se revisa el desempeño en forma individual pero, en China, en el siglo III 

los jerarcas de la dinastía Wei evaluaban el desempeño de sus familiares. En 

Escocia, revisaban la productividad de las empresas que trabajaban el algodón, esto 

en el siglo XIX. Durante la Primera Guerra Mundial, los norteamericanos usaron una 

forma de evaluar el desempeño en sus líderes; este sistema lo diseñó una 

universidad estadounidense (Carnegie-Mellon) y era utilizado para seleccionar 

candidatos en las áreas de ventas. Entre las décadas de 1970 y 1990 en Inglaterra 

y Estados Unidos se implementaron reformas sobre el derecho a tener igualdad en 

el acceso a  oportunidades, esto propiciado por las empresas para medir el 

desempeño en sus colaboradores. Para 1990 el Balanced Scorecard (BSC) se hizo 
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popular para evaluar a los trabajadores en el plano individual pero también su 

aportación al enfoque estratégico de la compañía (Brudan, 2010). 

Figura 7. Tipos de desempeño 

 

Fuente: elaboración propia 

 La parte operativa está relacionada con aspectos de contabilidad y 

administración ya que desde el siglo XIII se revisaban indicadores financieros de las 

empresas que reflejaban eficiencia. A principios del siglo XX se supervisaban 

aspectos de la producción mediante la observación y medición. Con el paso del 

tiempo, las empresas al ver lo robusto de sus sistemas productivos empezaron a 

observar indicadores no financieros, donde se empezaron a considerar aspectos 

relacionados con los clientes que surgieron de las filosofías de calidad japonesas 

surgidas a mitad de siglo pasado. A nivel estratégico, el desempeño ha 

evolucionado desde el siglo XX, apareciendo en 1951 un directivo de la compañía 

General Electric que solicitó establecer indicadores de desempeño a nivel 

corporativo. Kaplan y Norton introdujeron el BSC a mediados de la década de los 

90, el cual marcó un hito en este tipo de evaluación (Brudan, 2010). 

 La suma de desempeños individuales genera desempeños 

organizacionales. Por desempeño se entiende como la habilidad de una persona 

buscando alcanzar sus metas o lograr las medidas de evaluación que se le imponen 

(Kwame Mensah, 2015). Se trata de un esfuerzo prolongado que busca lograr lo 

que se ha establecido como objetivo, o bien terminar una labor de forma exitosa 
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(Altındag & Kösedag, 2015). Se trata de la trayectoria que ocurre entre los puntos 

de ejecución de acciones y logro de metas (Brudan, 2010).  

 

2.1.1 Teorías y definiciones 

 

 En este apartado se presentan algunas teorías o modelos relacionados con 

la variable dependiente: 

 Locke et al. (1980) propusieron la teoría de establecimiento de metas, 

enfocada en aspectos de productividad. En ella se propone que los objetivos de la 

fuerza laboral deberán poderse lograr en un momento determinado, es decir que 

sean alcanzables para mantener su enfoque en lograrlas. Esta teoría expresa las 

bondades al fijar objetivos debido a que los trabajadores logran un mejor nivel de 

enfoque al buscarlas pero si resultan difícil de alcanzar también motivan a los 

colaboradores a conseguirlas. Esto permite que los esfuerzos sean mayores y se 

propicien nuevas opciones para lograr las metas establecidas. Se considera esta 

teoría debido a que el desempeño se asocia con lograr resultados, y entre más 

claros, mejor, esto de acuerdo a los autores citados. 

 En la Figura 8 se muestra lo que se conoce como Modelo de la Triple P, el 

cual se usa tres conceptos asociados: rentabilidad, desempeño y productividad. 

Desempeño, a su vez incluye rentabilidad y productividad. También hay otros dos 

factores asociados con todos los términos anteriores: eficiencia y efectividad. 

Productividad es un concepto relacionado con productos e insumos; a su vez, la 

rentabilidad y productividad se relacionan con conceptos términos como flexibilidad, 

calidad y prontitud (Tangen, 2005). Se considera este modelo ya que tiene relación 

con dos términos: desempeño y productividad, además que explica de forma clara 

la forma en que se relacionan. 
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Figura 8. Modelo de Triple P 

 

 

Fuente: Tangen (2005) 

 Es importante tener con personal que motive e influyan en los grupos de 

trabajo, esto para ser más productivos. Para ello se ocupa de líderes tanto  

transformacionales como transaccionales, quienes miden el desempeño de su 

gente y las animan a lograr sus objetivos (Anis et al., 2019). Estos líderes tienen 

influencia para alcanzar resultados y se apoyan en recurso humano para ello, 

logrando así ser productivos. De acuerdo a Anwar y Hasnu (2017) para que una 

compañía mejore su desempeño debe controlar sus costos y brindar servicios y 

productos diferenciados a sus compradores, así como establece Michael Porter en 

su obra Ventaja Competitiva. Los insumos o costos están relacionados como uno 

de los elementos de la productividad. Según Barney (1991) como se cita en Anwar, 

Ur Rehman y Ali Shah (2018) las compañías manejan capacidades y sus recursos 

para implementar sus acciones con la intención de obtener su ventaja competitiva y 

desenvolverse de mejor forma que su competencia, esto según la teoría de la visión 

basada en recursos. 

 

 De acuerdo a la teoría de la expectativa de Vroom el esfuerzo de un 

trabajador será de acuerdo a lo quiere lograr. Explica los motivos por los cuales los 

colaboradores se conducen de cierta forma en una situación debido a emociones, 

creencias y carácter. Esto resulta vital para establecer el valor que le dan los 

trabajadores a sus funciones y pronosticar su grado de motivación (Hameed 
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Aldulaimi, 2018). Por todo lo anteriormente descrito se establece que esta teoría 

está relacionada con el desempeño ya que la fuerza laboral establece su intensidad 

en el esfuerzo que imprime a sus actividades si en realidad les resultan atractivas. 

 

 Por otro lado, Herzberg explica que a los trabajadores les motivan tanto 

factores internos como externos. Ambos son importantes para ellos cambien su 

forma de trabajar y mantengan su nivel de motivación. Las empresas deben 

encontrar esos aspectos que los estimulan y con ello obtener su máximo 

rendimiento (Pang & Lu, 2018). Para lograr mejores resultados se requiere que el 

trabajador aporte su esfuerzo extra, el cual se logra a través de estímulos tangibles 

e intangibles. 

  Otra teoría sobe desempeño es la del ajuste de demandas-capacidad la 

cual establece que un individuo tendrá dificultades cuando no cuente con las 

habilidades que le sean requeridas en determinadas situaciones (Van Triest et al., 

2023). Por su parte, la teoría de las partes interesadas concibe una organización 

como un conjunto de redes que se relacionan entre sí con el objetivo de ofrecer 

valor (Crosby y Ghanbarpour, 2023). Otra teoría es la de selectividad 

socioemocional que explica que las motivaciones de un trabajador cambian con e 

solo paso del tiempo: conforme la edad incrementa se enfocan más en metas de 

tipo emocional y valoran menos su desarrollo en el trabajo (Pak et al., 2023). La 

teoría de la capacidad, motivación y oportunidades que brinden los líderes en las 

empresas establece que tanto la capacidad, motivación y oportunidades influyen 

sobre la conducta hacia su propio desempeño (Kaliannan et al., 2023).  

 Las teorías que más se aproximan a la forma en que se estudiará la variable 

dependiente es la de establecimiento de metas de Locke et al. (1980) debido a que 

el nivel de motivación se incrementa en los trabajadores en la medida que se 

establezcan objetivos retadores pues con ello se enfocan de mejor manera los 

esfuerzos y prioridades. Otra es la teoría de Herzberg, debido a que los empleados 

esperan recompensas intrínsecas o extrínsecas por aportar esfuerzo en sus 

labores. Los factores internos tienen relación con la teoría de Locke ya que están 
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asociados los objetivos y reconocimiento. Y también, la teoría de selectividad 

socioemocional de Pak et al. (2023) que explica que las motivaciones de un 

trabajador cambian conforme avanza el tiempo: conforme va aumentando el número 

de años de su vida se enfocan más en metas de tipo emocional y valoran menos su 

desarrollo en el trabajo. 

Productividad se refiere a una palabra que engloba ciertas dimensiones (por 

ej. significados matemáticos y verbales), además que su concepto cambia 

dependiendo del ámbito en que se utilice. Con el fin de que el desempeño mejore 

se deben ajustar planes, recursos y procesos en todos los niveles de la organización 

(Deo Prasad et al., 2015). Para elevar los niveles de productividad es necesario 

contar con algunas condiciones, siendo el ser humano el más importante, quien al 

estar motivado colabora a mejorar dicha variable (Arjmandi Nejad et al., 2016).  

 En los siguientes párrafos se muestran conceptos con la variable 

dependiente (el desempeño del trabajador). Se muestran en bloques por afinidad 

de términos de desempeño y productividad como sinónimos para una mejor 

comprensión pues de acuerdo a Tangen (2005) los términos desempeño y  

productividad se pueden intercambiar, además están relacionados con las palabras 

rentabilidad, eficiencia y efectividad. 

 Productividad se refiere a la generación de productos cumpliendo 

especificaciones adecuadas entre los materiales utilizados en dicho proceso 

(Tangen, 2005). Es el nivel de aprovechamiento de recursos para generar productos 

(Syverson, 2010). La productividad de la fuerza laboral, de acuerdo a Ulubeyli et al. 

(2014) proviene de dividir las unidades que se producen sobre las unidades de 

medida de tiempo en que se elaboran, todo esto en un campo específico.  

También se puede entender como el uso de recursos materiales involucrados en un 

proceso productivo para generar las unidades que se tienen planeadas (Kumar 

Gupta et al., 2019). De acuerdo a Andreas Wiech et al. (2020) la productividad 

laboral resulta de la división delos recursos involucrados entre los objetivos 

logrados. 
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 Es común confundir el significado de productividad con el término de 

desempeño empresarial debido a que la primera se refiere recursos y resultados 

obtenidos, tratándose de cuestiones muy específicas; el desempeño empresarial se 

entiende como un término que incluye aspectos de operación y financieros, los 

cuales tienen relación con asuntos exteriores de la compañía (clientes) y propios 

hacia el interior de la misma (procesos productivos). Por ello, una empresa tendrá 

éxito en la medida que su desempeño la haga competir de mejor forma en el 

mercado (Deo Prasad et al., 2015).  

 Según Tangen (2005) el concepto de desempeño abarca aspectos como 

productividad y rentabilidad pero también se relaciona con calidad, flexibilidad y 

rapidez. Es la facilidad con la que una compañía ejecuta sus planes operativos 

(Parida, Kumar, Galar, & Stenström, 2015). Se refiere a la forma en que un 

trabajador agrega su esfuerzo al de su organización (Kwame Mensah, 2015). Se 

trata de la relación entre establecer objetivos, sincronizar acciones entre los 

involucrados y revisar el grado de avance en lo trabajado (Anwar & Hasnu, 2017). 

 Según Madella et al. (2005) el desempeño organizacional se entiende como 

la habilidad de una compañía para hacer uso de sus insumos disponibles y con ello, 

lograr sus objetivos trazados. Es la forma en que interactúan recursos (herramientas 

y destrezas) y objetivos estratégicos de la empresa (Winand et al., 2011). Se refiere 

al hecho de que una empresa logre alcanzar sus metas (Mohammed Abubakar et 

al., 2017). El desempeño laboral es la adecuada realización de funciones centrales 

en una empresa (Soares Santos et al., 2018). Se entiende como la culminación de 

funciones relacionadas la compañía y ejecutadas por el colaborador (Anis et al., 

2019). Desempeño se relaciona con la capacidad que demuestra un trabajador para 

que sus habilidades ayuden a su empresa a lograr sus objetivos (Ali Qalati et al., 

2022). También, el desempeño de los trabajadores se puede entender como el 

cumplimiento por parte del trabajador de las funciones que la empresa le demanda 

(Abdelmegeed Abdelwahed et al., 2023).  

 De acuerdo a Borman y Motowidlo (1993) como se cita en Kwame Mensah 

(2015) muestran el desempeño de dos partes: de la tarea y contextual. El primero 
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está relacionado con conductas que ayudan a realizar actividades prioritarias y 

específicas que están incluidas en las funciones oficiales del puesto (figura 7); el 

segundo no se vincula con el trabajo pero sí con aspectos psicológicos y de 

convivencia para su ejecución. El desempeño de la tarea es previsible por la 

capacidad del trabajador; el contextual por su motivación. Considerando lo anterior, 

se propone estudiar la variable dependiente como desempeño de la tarea.  

 

 El desempeño de la tarea se refiere a las labores que se relacionan con la 

actividad fundamental de la empresa, por ej. cerrar una venta (Nasir et al., 2011). 

Son actividades que procesan materiales para generar productos o que brindan 

servicios en los procesos administrativos que ayudan a la compañía a lograr sus 

objetivos (William Jalil et al., 2015). Son los actos que ayudan a ejecutar un trabajo 

claramente definido (Mohd Rashida et al., 2016). Los mismos autores también 

mencionan que se refiere a las conductas relacionadas a las obligaciones del puesto 

generadas por la experiencia. Es la destreza con la que los trabajadores realizan 

sus funciones principales, específicas y formales (Rezaei Kelidbari et al., 2016). Son 

los actos y conductas necesarias para desempeñar actividades propias de un 

puesto (Singh, 2016). 

 El desempeño de la tarea son la ejecución y sostenimiento de actividades 

propias de la misión de la empresa (Becton et al., 2017). Es la capacidad de un 

trabajador para realizar funciones relacionadas a su puesto de trabajo (Ayub Kiyani 

et al., 2018). Son las funciones técnicas principales vinculadas con los resultados 

de la empresa (Yin, 2018). Son las destrezas con las que un trabajador ejecuta sus 

funciones principales que ayudan a la empresa a lograr sus metas (Soares Santos 

et al., 2018). Incluyen asuntos que involucran el logro de objetivos institucionales 

cuya calidad depende de la pericia y experiencia (Lappalainen et al., 2020). Son 

funciones propias e inseparables del cargo y que se compensan por la compañía 

(Pattnaik & Pattnaik, 2021).  
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 Tras analizar los anteriores conceptos, se propone la siguiente definición 

para entender Desempeño del Trabajador: Es la capacidad de un trabajador para 

ejecutar las funciones técnicas principales, propias e inseparables del cargo 

apoyados por conductas, pericia y experiencia que ayudan a la empresa a lograr 

sus metas (Ayub Kiyani et al., 2018; Becton et al., 2017; Lappalainen et al., 2020; 

Pattnaik & Pattnaik, 2021; Soares Santos et al., 2018; Singh, 2016; Yin, 2018). 

 

2.1.2 Estudios de investigaciones aplicadas sobre la relación de la variable Y 

 

En estos párrafos se muestran investigaciones en donde se relaciona la 

variable dependiente con las independientes y otras variables: 

 

Con respecto a estudios de la motivación vs la productividad se realizó uno 

en oficinas de gobierno de las provincias chinas de Hubei, Sichuan, Chongqing y 

Hunan con las respuestas de 761 empleados. Se utilizó el análisis de correlación de 

Pearson. Encontrando una relación significativa entre motivación y desempeño --

r=0.204, 0.276, 0.133 y 0.299; p<0.01-- (Zhu & Wu, 2016).   

 

En un análisis realizado con 490 profesores de ocho universidades de 

Malasia, mediante ecuaciones estructurales y análisis de regresión múltiple se 

observó la relación entre clima organizacional y desempeño. Encontrando que el 

clima organizacional tiene una fuerte influencia sobre el desempeño de la fuerza 

laboral --r=0.72-- (Mohammed Borhandden et al., 2016).   

 

Luo y Hsueh-Liang (2017) realizaron una investigación en Taiwán con 338 

trabajadores utilizando regresiones múltiples. Los resultados mostraron que la 

cohesión y el desempeño de equipos se relacionan positivamente (𝛽=0.57, p<0.01). 
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En un estudio realizado del liderazgo vs la productividad en la empresa 

Pelabuhan Indonesia III se encuestó a 30 líderes de nivel intermedio (75% de ese 

nivel). Usando ecuaciones estructurales y apoyándose en el software PLS. Se 

muestra un bajo valor en coeficiente de beta de -0.0217 y una t menor que 2.1 

(0.1399), lo cual demuestra que liderazgo no influye en desempeño laboral (Anis et 

al., 2019).  

 

Analizando que la satisfacción laboral incide en la productividad y usando 

modelos estructurales en un estudio con 326 trabajadores de empresas pequeñas 

y medianas de Pakistán, se detecta un impacto positivo entre satisfacción de los 

trabajadores y el desempeño de esos colaboradores, con un resultado SE=0.039, 

CR=4.710, p<0.01 (Soomro & Shah, 2019).  

 

Finalmente, otros estudios de la participación vs la productividad 

demostraron con datos de 307 gerentes de todos los niveles de empresas 

multinacionales en Ghana, utilizando un modelo de ecuaciones estructurales, que 

la participación laboral incide positivamente en el desempeño -- 𝛽 =0.020, t=3.32, 

p<0.01-- (Baba Abugre & Nasere, 2020).  

 

Enseguida se presentan investigaciones donde algunas otras variables se 

relacionan con la variable dependiente. Con información obtenida en línea de 181 

trabajadores de diferentes industrias (finanzas, aviación, por ej.), de los cuales 127 

eran empleados y el resto directivos; la mayoría británicos. Se utilizaron modelos de 

ecuaciones estructurales (AMOS 5.0). El resultado fue que la autonomía laboral se 

relacionó positivamente con desempeño laboral --X2=79 df, p<0.01 GF1=0.92, 

CFI=0.95 RMSEA=0.06-- (Ahmetoglu et al., 2020). 
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En Islamabad, Pakistán con datos de 280 profesores pertenecientes a 13 

universidades públicas y mediante análisis de regresión lineal se encontró que el 

equilibrio de la vida laboral y personal se relaciona positivamente (coef=0.22, 

p<0.01) con el desempeño de los empleados (Ahmed Soomro et al., 2018). 

Utilizando modelos de ecuaciones estructurales (AMOS v.23.0) se analizó 

información de 235 académicos que trabajan en una fundación universitaria de 

Turquía. La identificación con el supervisor (𝛽=0.35, p<0.05) y el capital psicológico 

(𝛽=0.67, p<0.01) tienen un efecto positivo en el desempeño laboral (Kalemci Tüzün 

et al., 2018). 

 

Se decide estudiar el desempeño laboral debido a que se trata de un término 

muy amplio que se asocia con aspectos tanto matemáticos como verbales. Si se 

busca elevar esta variable se requiere trabajar en todos los niveles de la compañía 

pero también es necesario enfocarse en el uso de recurso, establecimiento de 

objetivos y planes, así como en los procesos involucrados (Deo Prasad et al., 2015). 

De acuerdo a Arjmandi Nejad et al. (2016) el factor humano resulta ser el recurso 

más importante para mejorar el desempeño laboral pero como condición para ello 

es que debe estar debidamente motivado. 

 

2.2. Marco teórico y estudios de investigaciones aplicadas de las variables 

independientes. 

 

En este apartado se explica la justificación de las variables independientes 

contextualizando ambientes industriales de actualidad, así como la importancia del 

ser humano en las empresas y las nuevas habilidades que se requieren para la 

próxima década. Dentro de la Industria 4.0, también llamada cuarta revolución 

industrial, la mayor parte de los procesos productivos se soportan en ambientes 

digitales (Cillo et al., 2019). Este movimiento llevará a una reducción de puestos de 

trabajo, pero también aparecerán nuevas profesiones (Kazminа et al., 2020), y 

disminuirá la demanda de operadores en áreas de producción (OIT, 2020b). En la 
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cuarta revolución industrial, el trabajador representa la base principal y el trabajo 

rígido cambia a ser más creativo (Echeverría Samanes & Martínez Clares, 2018). 

Si se revisan las grandes transformaciones a lo largo de la historia se puede 

observar que algunas actividades se automatizaron, pero surgieron nuevas 

necesidades de empleo (OIT, 2020a). De acuerdo a Deloitte (2018) la diferencia 

que genera el ser humano en relación a la máquina es que se desempeñarán en 

actividades como supervisión, creatividad e inteligencia emocional.  

 

Según Echeverría Samanes y Martínez Clares (2018) se van a requerir 

nuevas destrezas para desempeñarse en trabajos futuros; algunas de esas 

habilidades deberán sufrir una adaptación a los nuevos requerimientos pero 

también algunas de ellas no aplicarán en la llamada industria 4.0. La manera en que 

se aprende, relaciona, comunica y se coordina con los demás son requisitos básicos 

para un buen desempeño en ambientes laborales futuros. Una de las habilidades 

que más destacan es la habilidad para adaptarse a escenarios cambiantes que se 

viven actualmente (Kazmina et al., 2020). Los empleadores actuales demandan 

ética laboral, facilidad para comunicarse, comportarse y participar activamente, las 

cuales forman parte de las habilidades blandas (Tsirkas et al., 2020). La consultora 

internacional McKinsey & Company, con información de más de 300 empresas, 

cinco de ellas europeas y otras en Estados Unidos explica que para 2030 

incrementará la necesidad de contar con colaboradores que cuenten con 

habilidades de las llamadas sociales pero también se necesitarán las de tipo 

emocional en 24% dentro de los grupos de trabajo los cuales serán compuestos por 

colaboradores de diferentes disciplinas (Bughin et al., 2018).  

 

Aunque se seguirán necesitando habilidades vinculadas al uso de tecnología, 

las destrezas humanas mantendrán su importancia, tales como negociación, 

iniciativa, creatividad, etc.). Sin embargo, otras capacidades serán más solicitadas, 

por ejemplo, liderazgo e inteligencia emocional, así como la habilidad de servicio; 

debido a lo anterior las destrezas de enfoque social conservarán su valor (FEM, 

2018a). Además, las habilidades llamadas blandas, también conocidas como 
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emocionales, hacen referencia a la habilidad de la gente para convivir 

adecuadamente con otros (comunicarse, por ej.) pero no consideran aspectos 

técnicos para ello (Albandea & Giret, 2018).  

Las habilidades blandas son muy valoradas por las empresas pues se 

relacionan con la cultura, liderazgo, forma de pensar y comportarse de los 

trabajadores (Avrane Chopard et al., 2019). En cambio, las habilidades duras se 

refieren a la capacidad técnica de un individuo para desempeñarse de manera 

exitosa en una actividad específica (Tsirkas et al., 2020). Es por ello que la Industria 

4.0 requiere que los trabajadores combinen habilidades duras y blandas 

(Kazancoglu & Ozkan Ozen, 2018).  

 

2.2.1. Variable independiente X1 Liderazgo transformacional  

 

Lewin et al. (1939) realizaron estudios experimentales con grupos para analizar 

sus reacciones ante estilos de liderazgo democrático, autocrático y laissez-faire. 

Bass (1990) muestra estilos de liderazgo transformacional, transaccional y laissez-

faire, describiendo en cada uno sus características. Los transformacionales se 

apoyan en su carisma e inspiran a su gente a lograr una visión; los transaccionales 

intercambian incentivos con sus seguidores dependiendo su esfuerzo y el último 

estilo evita responsabilidades y tomar decisiones. Cardona (2000) y Sanders III et 

al.  (2003) inician empleando el término liderazgo trascendental, el cual promueve 

la unidad de sus colaboradores, les proporciona reconocimientos justos sin 

descuidar su motivación intrínseca (espiritualidad, consciencia, moral, por ej.). 

 

a) Teorías y definiciones de la variable X1 Liderazgo transformacional 

 

Una de las teorías relacionadas a liderazgo es la situacional, generada por 

Hersey y Blanchard en los años setenta. Esta teoría se enfoca en el equipo y sus 

integrantes. Menciona que es importante que el tipo de liderazgo se adapte a las 

condiciones imperantes en una situación determinada debido a que ello se relaciona 
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directamente con alcanzar objetivos. Los seguidores deciden si colaboran con su 

líder pues dependerá de su disposición y capacidad para ejecutar las actividades 

que les demanden. La aptitud de los integrantes para realizar sus funciones es 

fundamental para lograr resultados; es por eso que el líder debe desarrollar esas 

cualidades en ellos, buscando que su comportamiento se asemeje a su directivo 

(Loaiza & Pirela, 2015). 

 

Burn en 1978 presenta la teoría de liderazgo conocida como de rango 

completo, donde incluye los términos liderazgo transformacional, transaccional y 

laissez-faire (Puni et al., 2021). El sociólogo Weber (1964) presenta el término líder 

carismático. 

 Otra teoría es la de contingencia del liderazgo, la cual explica que la 

efectividad de un líder dependerá de la circunstancia que enfrente pudiendo ser 

eficaz en una situación pero no en otra (Mach et al., 2021). De acuerdo a la teoría 

del liderazgo auténtico explica que los líderes deben demostrar experiencias que 

han vivido y demostrar habilidades psicológicas como el optimismo para generar 

una conducta positiva en sus seguidores (Bryan y Vitello-Cicciu, 2022).  

 

De acuerdo a Emir Hidayat et al. (2017) este concepto es introducido por 

James MacGregor Burns y posteriormente Bernard Bass. Según Bass (1985) como 

se cita en Anis et al. (2019) el líder transformacional ayuda a sus seguidores con 

crecimiento intelectual generando nuevas perspectivas cuidando de sus 

colaboradores usando la inspiración y carisma. De acuerdo a Mekpor y Dartey-Baah 

(2017) el líder trasformacional coordina, supervisa y controla actividades de sus 

seguidores. Ofrecen recompensas a empleados de buen rendimiento y sancionan 

a quienes no cumplen con lo establecido. En el caso de esta investigación, la teoría 

de liderazgo transformacional es más adecuada ya que busca resultados a través 

de medios más sutiles como la inspiración y carisma. 
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Se elige respaldarse en la teoría de liderazgo situacional, generada por 

Hersey y Blanchard en la década de los años 70. Esta teoría se enfoca en el equipo 

y sus integrantes y también reconoce que este liderazgo se debe ajustar a las 

condiciones imperantes al momento pues de esa forma logra influir para conseguir 

objetivos. 

 

Con respecto a las definiciones de liderazgo, se puede entender como la 

influencia generada por una persona hacia un grupo gracias a su conducta ejemplar. 

Este comportamiento orienta al logro de objetivos generales o particulares (García 

Solarte, 2015). Es el reconocimiento hacia una persona por parte de un grupo de 

seguidores gracias a sus habilidades para desempeñarse en determinado contexto, 

lo cual le ha generado una imagen confiable que le permite dirigir al grupo (Sánchez 

Reyes & Barraza Barraza, 2015). Para Loaiza y Pirela (2015) es la cualidad que 

tiene un individuo para conducir a un conjunto de colaboradores hacia los objetivos 

planteados, aprovechando la capacidad y elevando el desempeño de los 

integrantes y esto hace que su credibilidad se reafirme.  

 

Es un proceso de influencia entre quien dirige y su seguidor (Wai Wong, 

2017). También significa guiar, orientar, llevar a un resultado o mostrar el rumbo 

(Emir Hidayat et al., 2017). Es la capacidad que se tiene para llevar a un grupo a 

lograr sus aspiraciones a largo plazo (Emir Hidayat et al., 2017). Es la habilidad para 

lograr que los seguidores aporten esfuerzos adicionales (Asrar-ul-Haq & Anwar, 

2018). Mientras tanto, Bernal González et al. (2018) comparten que es la habilidad 

de un sujeto para convencer a sus seguidores de alcanzar los compromisos 

establecidos gracias a la inspiración que genera en ellos, sin necesidad de ejercer 

presión para cumplir con las responsabilidades. Es la facilidad para influir en la 

gente y que se logren los resultados deseados (Dartey-Baah & Ayisi Addo, 2019). 

 

De acuerdo a Caniëls et al. (2018) el líder transformacional es el que pretende 

el desarrollo de la capacidad intelectual en sus colaboradores buscando 
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comprometerlos de mejor forma para alcanzar los objetivos establecidos pero 

siempre usando la inspiración. También se valen del carisma para comunicarse de 

mejor forma con sus equipos, tratando de mantener buenos niveles de moral y 

valores adecuados (Williams Jr. et al., 2018). Desarrollan una visión compartida 

entre trabajadores y empresa influyendo en los primeros para anteponer intereses 

organizacionales a los propios proyectándose como buen ejemplo ante los grupos 

(Frykman et al., 2018). Obtienen la confianza de sus colaboradores gracias al 

desempeño que muestran y eso permite que se logren metas grupales gracias a 

visión y valores comunes aun en ambientes cambiantes (Juan Cai et al., 2018).  

 

Los líderes transformacionales usan la persuasión para obtener lo mejor de 

sus colaboradores buscando su desarrollo y enfoque al logro en beneficio de 

comunidades externas a las empresas (Nakie Apore & Selase Asamoah, 2019). 

Fomentan relaciones cercanas a la gente apoyadas en confianza y respeto 

estimulando la trascendencia de sus colaboradores (Afsar et al., 2019). Fomentan 

la solución de problemas en forma creativa e innovadora aprovechando experiencia 

y análisis grupales (Al Harbi et al., 2019). Apoya a sus colaboradores que logren sus 

objetivos en conjunto logrando beneficios para la empresa (Xie, 2020). Motivan a 

sus seguidores a mejorar su rendimiento a través de la identificación propia y con la 

de la empresa (Chung & Li, 2021).  

Estimulan a lograr objetivos extraordinarios para beneficio común 

apoyándose en valores y consciencia de integrantes (Puni et al., 2021). Un líder 

transformacional estimula a sus seguidores a generar procesos creativos para 

enfrentar diferentes dificultades en su trabajo (Asim Rafiqe et al., 2022). Un líder 

transformacional sirve como modelo ético a sus seguidores y se ocupa de manera 

auténtica de ellos (Wei Tian et al., 2023).  

Después de analizar los diferentes conceptos de liderazgo transformacional, 

se propone el siguiente para esta investigación: Es la persona que apoyada en su 

carisma, confianza, respeto, coherencia y persuasión desarrolla el potencial 

intelectual de sus seguidores para solucionar problemas en forma creativa e 
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innovadora estimulando a lograr objetivos extraordinarios para beneficio común que 

buscan una visión compartida (Afsar et al., 2019; Caniëls et al., 2018; Frykman et 

al., 2018; Nakie Apore y Selase Asamoah, 2019; Puni et al., 2021; Williams Jr. et 

al., 2018). 

  

b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X1 Liderazgo 

transformacional con la variable dependiente (Y) 

 

En una investigación realizada con una muestra de 10 directores y 30 

empleados de cooperativas del Java Oriental se encontró que el liderazgo de 

servicio tiene un impacta positiva y significativamente en el desempeño de los 

empleados (path coefficient 0.49, CR=3.271). Se utilizó el PLS para realizar 

modelos de ecuaciones estructurales (Harwiki, 2016). Usando modelos de 

ecuaciones estructurales y con datos de 83 directores y 181 vendedores 

pertenecientes a 83 empresas de bienes y servicios (España) se encontró una 

relación positiva entre liderazgo y el desempeño de los trabajadores --c=-0.264, 

p<0.01-- (Otero-Neira et al., 2016). 

 

Considerando la información proporcionada por 40 directivos de hoteles 

desde tres a cinco estrellas en Surabaya en Java Oriental (Indonesia) se encontró 

que el liderazgo tienen influencia positiva y significativa en el desempeño de la 

compañía (𝛽=0.278, t-value>1.96). Se utilizó PLS para elaborar el modelo de 

ecuaciones estructurales (Semuel et al., 2017). En la provincia de Khon Kaen, 

Tailandia y con una muestra de 199 trabajadores de la salud de hospitales se realizó 

un estudio donde la habilidad de liderazgo presenta una correlación positiva con el 

desempeño de los trabajadores (r=0.507, p<0.01). Se utilizó la prueba de 

correlación de Pearson en un diseño descriptivo transversal (Sriruecha & Buajan, 

2017). 
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Breit et al. (2019) analizaron datos de 570 compañías norteamericanas en el 

periodo comprendido entre los años de 1994 y 2013. Los datos se referían a rasgos 

de liderazgo de los directivos así como resultados de rentabilidad en los estados 

contables de las empresas que dirigían. Encontraron que el liderazgo de estos 

ejecutivos incidía positiva y significativamente en el nivel de productividad laboral 

de sus empresas (coeficiente=0.063, p=0.003). 

 

Wahab et al. (2016) realizaron un estudio enfocado en liderazgo 

transformacional aplicando instrumentos a 419 docentes de Malasia (Klang Valle). 

Pertenecían a cinco universidades del sector público. Usando correlaciones 

encontraron que el liderazgo transformacional se relaciona positiva y 

significativamente con el desempeño organizacional; los resultados fueron: r=0.335, 

p<0.01. 

Ohemeng et al. (2018) llevaron a cabo una investigación en Ghana, con 

información de 130 trabajadores públicos, y usando el software Smart-PLS, 

apoyándose en regresión lineal y ecuaciones estructurales, encontraron que el 

liderazgo transformacional tiene una relación significativa con el desempeño laboral. 

Los resultados fueron B=0.5203, p<0.01. 

 

Rita et al. (2018) llevaron a cabo una investigación en Nueva Guinea 

obteniendo información de trabajadores de la secretaría distrital (provincia de 

Papúa). Usando el software AMOS y ecuaciones estructurales los resultados que 

se obtuvieron es que la variable de liderazgo transformacional muestra una relación 

significativa y positiva con el desempeño laboral (t=3.076, p<0.05).  

Benedetti y da Costa (2019) realizaron un trabajo de investigación con 126 

emprendedores de varias incubadoras en Brasil, usando ecuaciones estructurales 

en el paquete AMOS 20.0. Se obtuvo como resultado que el liderazgo 

transformacional tiene influencia significativa sobre el desempeño laboral (B=0.72, 

p<=0.001).  
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Considerando una muestra de 168 colaboradores empresas promotoras del 

turismo en áreas rurales de Irán, con apoyo del programa AMOS 18.0 y ecuaciones 

estructurales, Naderi et al. (2019) obtuvieron como resultado que el liderazgo 

transformacional incide positivamente en el desempeño de esas compañías 

(𝛽=0.36, t=3.62, p<0.05).  

 

Tras analizar teorías, conceptos e investigaciones sobre liderazgo se 

estudiará liderazgo transformacional debido a que es el líder que busca desarrollar 

la capacidad intelectual de sus seguidores por medio de la inspiración (Caniëls et 

al., 2018) y carisma para mejorar su comunicación (Williams Jr. et al., 2018) 

obteniendo la confianza por el desempeño mostrado (Juan Cai et al., 2018). 

Promueven la solución de problemas en innovadora y creativamente explotando 

experiencia y análisis en conjunto (Al Harbi et al., 2019) buscando mejorar 

rendimiento en sus colaboradores a través de la identificación propia y con la de la 

compañía (Chung & Li, 2021) para lograr una visión conjunta (Frykman et al., 2018). 

Además, de acuerdo a INEGI (2015) 68% de las empresas manufactureras se 

mantienen con vida al concluir a su primer año pudiendo ser el liderazgo 

transformacional una causa que explique ese fenómeno. 

 

2.2.2. Variable independiente X2 Motivación 

 

A continuación se presentan los conceptos y teorías de autores pues  se 

determina que se es importante la relación motivación-desempeño del trabajador 

pues para ejecutar las actividades esenciales en los puestos de trabajo se requieren 

estímulos internos y externos que generan acciones de un trabajador ya sea por 

iniciativa o por presiones externas (Tetteh et al., 2019). 

a) Teorías y definiciones de la variable X2 Motivación 
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Tanto Maslow en 1943 (jerarquía de necesidades), Herzberg en 1968 (factor 

dual) y McGregor (X-Y) en 1960 presentaron teorías sobre motivación para atender 

requerimientos y mejorar la productividad en los colaboradores para lograr los 

resultados de las organizaciones (Asrar-ul-Haq & Anwar, 2018). De acuerdo a Zlate 

y Cucui (2015) Maslow explica cinco tipos de necesidades de las personas: 

fisiológicas, de seguridad, sociales, respeto y logro personal. Su grado de 

satisfacción determina su incremento. Herzberg propone dos factores: 

motivacionales (logro, reconocimiento) y los de higiene (seguridad, salario). 

MacGregor propone dos posturas frente a las responsabilidades laborales: estar 

dispuesto o indispuesto a trabajar.  

Una de las teorías referentes a motivación es la teoría de los dos factores de 

Herzberg, la cual explica que existen dos tipos de factores, los cuales tienen 

influencia en la motivación de la fuerza laboral. Los primeros son llamados de 

contexto, que se refieren a las condiciones físicas del trabajo, reglamentos, 

supervisión, sueldos por citar algunos ejemplos. Los otros factores son los 

intrínsecos que están relacionados con la naturaleza misma del trabajo, por ejemplo, 

responsabilidad, objetivos, reconocimiento, crecimiento profesional. Según 

Herzberg, los primeros factores ayudan a mantener el nivel de satisfacción en el 

trabajo, pero no lograrán que los empleados se sientan plenamente complacidos, lo 

cual sí se logra con los segundos (Colín Flores & Simón Domínguez, 2014). En esta 

investigación se considera que la teoría de dos factores de Herzberg apoyará de 

mejor forma a estudiar la variable de motivación debido a que propone dos aspectos 

que estimulan a los trabajadores: lo tangible y lo intangible. 

 

La teoría de la autodeterminación expresa que la gente puede motivarse 

tanto por factores externos e internos lo cual les provoca un comportamiento 

detallado (Wang et al., 2021). La teoría de las características del trabajo demuestra 

cómo la diversidad de habilidades motiva positivamente pues satisface necesidades 

adquiridas naturalmente y esto logra una mejor motivación (Giurge y Woolley, 2022). 
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La teoría de la agencia establece que se pueden aprovechar las motivaciones de 

los trabajadores para alinearlos con los resultados que buscan ellos mismo dentro 

de la organización (Perotti  et al., 2023).  

Motivación es dirigirse a lograr algo por satisfacción interna o por estímulos 

externos (Ryan & Deci, 2000). Para Vallejo Portuondo (2011) se trata de los 

procesos psicológicos que guían la conducta de una persona hacia un objetivo o 

situación deseada manteniendo un nivel de esfuerzo y propósito identificado. Se 

trata de un proceso que detona y mantiene la conducta de un individuo hacia 

objetivos plenamente identificados (Fernández Huerga, 2012). Es un proceso 

interno que orienta el esfuerzo hacia un fin determinado. Es el empuje individual que 

provoca ciertas conductas (Zlate & Cucui, 2015).  Para Valderrama (2018) es la 

orientación de esfuerzos de un ser humano hacia un fin determinado, el cual 

generalmente se trata de necesidades insatisfechas y se manifiesta a través de un 

comportamiento activo e identificable.  

Para Ohueri et al. (2018) se trata de elementos externos e internos que tienen 

influencia en una persona para mantener su enfoque en el cumplimiento de 

compromisos o actividades establecidas gracias a la continuidad en su conducta. 

Es un término asociado a elementos internos y externos al individuo y enfocado a 

sus expectativas y creencias propias (Savolainen, 2018). Son estímulos internos y 

externos que propician acciones de un individuo ya sea por simple placer o por 

imposiciones externas (Tetteh Teye et al., 2019). Se encarga de entender el 

desempeño de un individuo bajo ciertas condiciones (Gomez et al., 2020).  

Es una agrupación de fuerzas que surgen tanto del interior como del exterior 

del individuo con las que se emprende conductas que tendrán dirección y duración 

(Ashraf, 2020). Son influencias de tipo interno e externo provocadas por elementos 

como aspiraciones y presiones identificadas (Arianti Gunawan et al., 2021). Es el 

resultado del proceso de interacción entre necesidades internas y agentes externos 

a las personas que producen cambios internos que inciden en su autonomía (Zhou 

et al., 2022).  Es cuando una persona se orienta por la satisfacción que le genera 

realizar acciones dentro de una tarea específica (Perotti et al., 2023).  
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Tras el análisis de los anteriores conceptos de motivación, se propone el 

siguiente para esta investigación: Es un proceso interno en el trabajador que orienta 

su conducta, aspiraciones, expectativas, creencias y presiones identificadas que 

tendrán dirección y duración hacia un fin determinado (Arianti Gunawan et al., 2021; 

Ashraf, 2020; Ohueri et al., 2018; Savolainen, 2018; Zlate y Cucui, 2015). 

 

b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X2 Motivación 

con la variable dependiente (Y) 

Con una muestra de 167 colaboradores de una compañía de servicios en 

Lima, Perú, Tito Huamaní y Vargas del Pino (2013) encontraron que la motivación 

incide en la productividad de los empleados. Las correlaciones de motivación (r de 

Pearson) con productividad resultaron positivas y significativas: motivación de logro 

r=0.60; motivación de afiliación r=0.32 y motivación de poder r=0.46. Todas con 

p<0.05.  En un estudio con 270 estudiantes, entre 12 y 14 años, de educación 

secundaria de Rumania se logró encontrar que la motivación intrínseca tiene una 

influencia significativa y positiva sobre el desempeño escolar (𝜌=270=0.402, 

p=0.00). Se utilizaron coeficientes de correlación (Popa, 2015).   

 

Se realizó un estudio con datos de 550 empleados de una dependencia 

gubernamental que administra y protege bosques en la isla de Java (Indonesia). 

Encontrando que la motivación de los empleados influye positivamente en el 

desempeño de los mismos (𝛽=0.27, p<0.01). Para lo anterior utilizaron el software 

WarpPLS 3.0 para realizar el modelo de ecuaciones estructurales (Imam Syafii et 

al., 2015). En una investigación con una muestra de 330 miembros y gerentes de 

cooperativas en Tailandia, usaron modelos de ecuaciones estructurales 

encontrando como resultado que la motivación incide positivamente sobre el 

desempeño; los resultados fueron: critical ratio=2.246, p<0.025 (Kriengsak, 2017).  
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Con información de 59 trabajadores de empresas que transportan 

contenedores en Taiwán, se encontró relación positiva entre la motivación 

organizacional y el desempeño financiero (r=0.464, p<0.01) usando análisis de 

regresión múltiple (Pang & Lu, 2018). En una investigación realizada en España con 

datos de 83 directores de recursos humanos, 85 directores de innovación y 

desarrollo y 262 empleados de 85 empresas que cuentan con departamento de 

innovación y desarrollo. Se encontró que la motivación del empleado no tiene 

influencia estadísticamente significativa sobre el desempeño de los trabajadores 

(parámetro estimado de efecto directo= -0.01 y error estándar estimado= 0.585). Se 

utilizaron modelos estructurales usando el software MPlus (Beltrán-Martín & Bou-

Llusar, 2018). 

Después de analizar a los conceptos y teorías de autores anteriores se 

determina que se es importante la relación motivación-desempeño del trabajador 

pues para ejecutar las actividades esenciales en los puestos de trabajo se requieren 

estímulos internos y externos que generan acciones de un trabajador ya sea por 

iniciativa o por presiones externas (Tetteh Teye et al., 2019), generadas por 

aspiraciones y presiones conocidas (Arianti Gunawan et al., 2021) y necesidades 

sin satisfacer (Valderrama, 2018). Además, la motivación permite mantener 

dirección y duración en las fuerzas que mantienen comportamientos (Ashraf, 2020) 

y enfoque en el cumplimiento de compromisos, actividades establecidas (Ohueri et 

al., 2018) o hacia fines específicos (Zlate & Cucui, 2015).  

 

2.2.3. Variable independiente X3 Participación laboral (PL) 

 

Se revisarán los conceptos, teorías e investigaciones ya que para que el 

trabajador lleve a cabo las funciones propias de su cargo se requiere contar con 

compromiso y empeño en lo que le corresponde hacer o aportando esfuerzos 

adicionales (Choi & Won Choi, 2020). 

a) Teorías y definiciones de la variable X3 Participación laboral 
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Lodahl y Kejner (1965) establecen el término participación laboral. A partir de 

ese momento ha sido estudiado en el enfoque de las organizaciones (Huang et al., 

2016). Se ha desarrollado bastante el interés por tema y se han desarrollado 

investigaciones que demuestran que la PL predice el desempeño y éxito de las 

empresas (Taghipour & Dejban, 2013). Si se tuvieran mejores niveles de 

participación, los trabajadores ofrecerían más tiempo y dedicación a sus labores 

(Huang et al., 2016). Tiene bastante relación con muchas teorías asociadas con el 

diseño de trabajo (Mikkelsen & Olsen, 2019).  

La teoría de la organización es una de ella; Robbins (2004) y Luthans (2011) 

expresan que el personal es uno de los elementos de mayor valor para la empresa, 

cuyo éxito dependerá de la forma en que se desempeñen en el plano individual, por 

lo que es muy importante entender los motivos de su conducta.  La teoría de Porter 

y Lawyer (1968) y Kanungo (1982) como se cita en Hermawati et al. (2019) la cual 

dice que existe una relación positiva entre el desempeño y la PL, incluso superando 

el propio rendimiento del trabajador. 

De acuerdo a la teoría de las expectativas de Vroom, la cual se enfoca en las 

conductas y variables que tienen influencia en el empeño y la forma en que los 

trabajadores se desenvuelvan en sus puestos de trabajo cuando están 

verdaderamente motivados. Dice que los empleados pueden elegir la forma en que 

se comportan en el trabajo.   Esta teoría establece que la conducta de los empleados 

provoca un nivel de esfuerzo que pondrán en sus actividades esperando incentivos 

o reconocimientos por su nivel de desempeño, los cuales pueden ser positivos o 

negativos (Sdrali et al., 2016). Para efectos de esta investigación, la teoría de 

expectativas de Vroom es la más adecuada debido a la relación de esfuerzo-

incentivo provocada por el desempeño del empleado. 

 

Participación laboral, de acuerdo a Lodahl y Kejner (1965) se trata del valor 

que un empleado establece a su función desde su perspectiva propia. También se 
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considera la manera en que los trabajadores inciden en la toma de decisiones para 

realizar sus funciones de mejor manera (Baba Abugre & Nasere, 2020). Es la 

intervención activa de los trabajadores en las decisiones buscando el mejoramiento 

de la empresa (Armstrong, 2006). Es el grado de involucramiento en las actividades 

de la empresa por parte de los trabajadores (Mahazril et al., 2012).  

Es la conexión activa que logra el empleado con sus labores y compañeros 

(Taghipour & Dejban, 2013). Se entiende como la forma en que se involucran los 

trabajadores en las decisiones y actividades de su compañía, la forma en que se 

responsabilizan, apropian y comprometen con la misma (Amah & Ahiauzu, 2013). 

Wanyonyi Lubakaya (2014) comenta que es el elemento que detona la satisfacción 

de necesidades cognitivas del trabajador impulsándolo a realizar mejor su trabajo, 

de una manera comprometida y entusiasta y los estimula para generar resultados 

positivos.  

 Se refiere al nivel de identidad y aprecio con su trabajo actual (Huang et al., 

2016). Es la forma en que el trabajador se identifica con su trabajo, su nivel de 

involucramiento y responsabilidad por el mismo en cumplimiento a su deber (Anwar 

et al., 2017). Se refiere a utilizar las aportaciones y capacidades de los trabajadores 

en la mejora de la compañía (Hermawati et al., 2019). Es el nivel en que un 

trabajador se identifica psicológicamente con su trabajo y la importancia con que se 

toma el mismo. Es el nivel de compromiso con la empresa, poniendo más empeño 

en lo que se hace, incluso aportando más de lo que se le requiere (Choi & Won 

Choi, 2020).  

Después de analizar los diferentes conceptos de PL, se propone el siguiente 

para esta investigación: Es el nivel de compromiso, identidad con la empresa y 

aprecio, involucramiento y responsabilidad del empleado con su trabajo actual lo 

cual se manifiesta a través de aportaciones de capacidades, mayor empeño en lo 

que se hace y requiere, incidencia para tomar decisiones buscando cumplir con su 

deber y mejorar sus funciones para generar resultados positivos en beneficio de la 

compañía (Anwar et al., 2017; Baba Abugre y Nasere, 2020; Choi y Won Choi, 2020; 

Hermawati et al., 2019; Huang et al., 2016; Wanyonyi Lubakaya, 2014). 
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b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X3 

Participación laboral con la variable dependiente (Y) 

En una investigación con 226 empleados de una empresa de la industria del 

petróleo en Irán se encontró que la participación laboral, mediando la motivación, 

incide en el desempeño laboral 𝑅2=0.17, P=0.01). Se usaron modelos de 

ecuaciones estructurales AMOS-16 y SPSS-17 (Taghipour & Dejban, 2013). En 

China, con datos de 761 empleados públicos de cuatro provincias diferentes, se 

encontró que la participación laboral impacta en el desempeño de sus 

dependencias. La prueba de correlación de Pearson muestra r=0.437 y p<0.01 (Zhu 

& Wu, 2016).  

En un estudio realizado en Java Oriental con 249 empleados de las 25 

principales cooperativas de la región, utilizando modelos estructurales usando 

prueba de Sobel en GSCA (generalized structural component analysis), el resultado 

fue que la participación influye directamente en el desempeño de los empleados, el 

cual era medido, en parte, en los resultados alcanzados en sus labores, los cuales 

eran considerados como sobresalientes. Los resultados (coef=0.109, p<0.05) 

dictaminan que la participación laboral es una variable de mediación total 

(Hermawati & Mas, 2017). 

 

Con datos de 757 trabajadores que laboran en 15 diferentes proyectos en 

Asia, principalmente en China y Medio Oriente se obtuvo como resultados que la 

participación laboral tiene una relación positiva con desempeño laboral --𝛽=0.776, 

p<0.001--. Se utilizaron modelos de regresión múltiple en SPSS-17 (Rehman et al., 

2020).   

 

Tras revisar los conceptos, teorías e investigaciones sobre PL se determina 

que se estudiará esta variable ya que para que el trabajador lleve a cabo las 

funciones propias de su cargo se requiere contar con compromiso y empeño en lo 

que le corresponde hacer o aportando esfuerzos adicionales (Choi & Won Choi, 
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2020). También se involucran en la toma de decisiones para mejorar su trabajo 

(Baba Abugre & Nasere, 2020) e interviniendo de mejor forma en sus funciones 

(Mahazril et al., 2012) responsabilizándose y comprometiéndose con la compañía 

(Amah & Ahiauzu, 2013) para generar resultados favorables (Wanyonyi Lubakaya, 

2014).  

 

2.2.4. Variable independiente X4 Satisfacción laboral 

 

En los siguientes párrafos se revisarán teorías, conceptos y trabajos de 

investigación aportadas por diferentes autores ya que es importante estudiar la 

Satisfacción laboral debido a que es la combinación de sentimientos y posturas 

mentales que tienen los empleados de sus actividades junto con sus expectativas 

de la empresa a la que pertenecen (Blanchard et al., 2020). 

 

a) Teorías y definiciones de la variable X4 Satisfacción laboral 

 

Cuando es momento de evaluar desempeño, la satisfacción laboral es una 

forma de medirla (Pang & Lu, 2018). La teoría del diseño del trabajo se relaciona 

directamente con la variable satisfacción de los trabajadores, el desempeño de los 

mismos y ambiente laboral. Dicha teoría propone que las actividades laborales sean 

distribuidas en forma ordenadas y analizadas a los trabajadores o a los equipos que 

pertenezca en su lugar de trabajo. Propone varias tácticas para promover el buen 

desempeño, entre ellas está variedad de funciones, ampliar actividades, 

enriquecimiento del puesto, equipos autodirigidos hacia el alto rendimiento 

(Akinwale & George, 2020). El precursor de esta teoría fue Viteles a inicios de la 

década de los años 50 (Akinwale & George, 2020) pero después retomada por 

Hackman y Oldman (1980) como se cita en Akinwale y George (2020) comentan 

que esta teoría ofrece grandes oportunidades y limitantes para distribuir tareas, lo 

que afecta el cumplimiento de las mismas. 
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Por su parte Asiamah et al. (2019) comparten que la teoría del intercambio 

social desarrollada por George Homans en 1961 expone que la gente no 

necesariamente busca un buen pago económico por su trabajo sino que también 

busque desempeñar labores interesantes atendiendo otras necesidades de carácter 

intangible, las cuales variarán en orden de importancia. 

Otra teoría relacionada con la satisfacción laboral es la llamada del ajuste 

persona-entorno, presentada por Kristof, Zimmerman y Johnson a principios de este 

siglo, la cual explica que debe existir una interacción entre los individuos y su 

ambiente para generar un nivel de satisfacción, pues ambos elementos no 

constituyen motivadores de manera separada. Se deben revisar las características 

de los trabajadores para comprender la influencia del ambiente de trabajo en ellos, 

así como la forma en que perciben el mismo (Bin Ahmad et al., 2018). La teoría más 

relacionada con la satisfacción laboral es la de diseño del trabajo ya que propone 

que las actividades laborales sean distribuidas en forma ordenadas y analizadas a 

los trabajadores y propone varias tácticas para promover el buen desempeño. 

 La teoría del campo de Lewin supone que el ambiente en el que se 

desenvuelven las personas, así como las acciones que realizan, afecta sus 

comportamientos individuales. Por lo que un individuo se comporta de acuerdo a la 

influencia del espacio donde convive (John, 2021). La teoría del soporte 

organizacional establece que los trabajadores perciben el grado en que sus 

empresas dan importancia a sus aportaciones y se ocupan de ellos en cuanto a su 

bienestar (Dorta-Afonso et al., 2023).  

 

Con respecto a las definiciones de Satisfacción laboral para Locke (1969) 

satisfacción laboral es la sensación placentera generada por los logros en el trabajo. 

Kotler (1997) describió la satisfacción laboral como los sentimientos 

(agrado/desagrado) de los empleados que les genera su desempeño comparado 

con sus expectativas (Park & Doo, 2020). Para Juárez Adauta (2012) es la 

predisposición de los integrantes de la organización hacia sus labores generada por 

las opciones de crecimiento profesional que han recibido, así como 
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reconocimientos, pagos, incentivos, aspectos reglamentarios, ambiente físico y su 

interacción con otros miembros de la empresa lo cual favorece su rendimiento. Para 

Zayas Agüero et al. (2015) se trata de la percepción de las vivencias en la empresa 

por parte del colaborador, la cual prevalece cuando se logra un objetivo generando 

una postura favorable o adversa de su empleo.  

 

Es el beneficio que se percibe por el trabajo que se realiza en comparación 

con otros compañeros (Gevrek et al., 2017). Es la expresión de un empleado sobre 

sus tareas representada en emociones (Yildirim et al., 2017). Se refiere a la postura 

favorable que mantiene un empleado de su trabajo propiciada por lo que ha 

aprendido y vivido en su estancia en la empresa, moldeando esto su conducta 

laboral (Salessi & Omar, 2017). Es el nivel de atención que se presta al trabajo o 

aspectos relacionados con ello, como sueldo y compañeros (Mahyarni, 2019). Son 

las sensaciones favorables o desfavorables que genera un empleado sobre sus 

responsabilidades laborales (Kökalan, 2019). Son los pensamientos y sentimientos 

de agrado o incomodidad que tienen los trabajadores sobre sus actividades 

(Mohammad et al., 2019).  

 

Es la actitud o sentimiento positivo del trabajador hacia su empleo 

influenciado por las condiciones físicas y sociales del entorno laboral, las cuales 

generan cierto grado de felicidad debido a la percepción de lo que ha vivido en la 

empresa lo cual influye en su desempeño (Cardoza Sernaqué et al., 2019). Es la 

mezcla de sentimientos y posturas mentales que generan los empleados sobre sus 

funciones combinado con lo que esperan recibir de la compañía (Blanchard et al., 

2020).  Es el agrado o desagrado que se muestra ante las actividades reflejado en 

una actitud (Akinwale & George, 2020). Es la comodidad que siente un trabajador 

por el lugar de trabajo donde desempeña sus tareas (Pathak & Srivastava, 2020). 

Es el sentimiento que se tiene un empleado sobre la complejidad de las funciones 

o a los aspectos que rodean su naturaleza (Mwesigwa et al., 2020).  
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Es el grado en que los trabajadores disfrutan lo que hacen dentro de la 

empresa y la gratificación por su desempeño (Bryan y Vitello-Cicciu, 2022). Se 

refiere a la evaluación que hacen los trabajadores de su entorno laboral, las 

condiciones que prevalecen y las expectativas que generan sobre su estancia futura 

en la empresa (Yi et al., 2023). Es un estado asociado al placer que le generan las 

actividades que desempeña el trabajador dentro de la empresa (Velazco et al., 

2023).  

 

Después de revisar los diferentes conceptos de Satisfacción laboral, se 

propone el siguiente para esta investigación: Es la actitud o sentimiento del 

trabajador hacia su empleo propiciados por los aprendizajes y experiencias, 

condiciones físicas y sociales del entorno laboral y sobre la complejidad de las 

funciones o a los aspectos que rodean su naturaleza lo que genera cierto grado de 

felicidad que moldea su conducta y expectativas que influyen en su desempeño 

(Blanchard et al., 2020; Cardoza Sernaqué et al., 2019; Mwesigwa et al., 2020; 

Salessi y Omar, 2017).  

 

b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X4 Satisfacción 

laboral con la variable dependiente (Y) 

Con las respuestas de 761 empleados gubernamentales de China, utilizando 

análisis de regresión (Pearson), se encontró que la satisfacción laboral se 

correlaciona positivamente con el desempeño organizacional --r=0.208, 0.275, 

0.139 y 0.261; p<0.01-- (Zhu & Wu, 2016). En China se llevó a cabo una 

investigación con una muestra de 466 empleados pertenecientes a 11 bancos 

líderes de mercado. Se encontró que la satisfacción laboral tiene una relación 

positiva con el desempeño laboral (𝛽=0.425, p<0.001). Se usó el paquete SPSS en 

su versión 19.0 para realizar análisis de regresión múltiple (Ye et al., 2019). 
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 Se tomaron datos de 311 empleados de primera línea (por ej. restaurant, 

recepción) de ocho hoteles de cinco estrellas de Corea del Sur. El resultado 

encontrado es que la satisfacción laboral influye en el desempeño (coef=0.910, 

t=14.700, p<0.01). Se utilizaron ecuaciones de modelos estructurales apoyándose 

en el programa AMOS 22.0 (Kim et al., 2019). 

 

Se llevó a cabo una investigación con 230 empleados que usaban redes 

sociales para fines laborales en su lugar de trabajo en Taipei (Taiwán). Uno de los 

hallazgos principales fue que la satisfacción laboral se relaciona positivamente con 

el desempeño laboral (estimación=0.744, SE=0.231, CR=3.223, p<0.001). Se 

usaron modelos de ecuaciones estructurales usando AMOS 21.0 (Yen et al., 2020).  

 

Mardanov (2020) analiza la información obtenida de 272 empleados de la 

construcción en Taiwán, utilizando modelos estructurales, usando AMOS, reportan 

que el coeficiente de trayectoria no estandarizado es 10.146*** y el coeficiente 

estandarizado es 0.47, lo que respalda que la satisfacción laboral se relaciona 

positiva y significativamente con la productividad (***p<0.001). 

 

Concluido el análisis de las teorías, conceptos e investigaciones aportadas 

por los autores anteriores, es importante estudiar la Satisfacción laboral ya que es 

la combinación de sentimientos y posturas mentales que tienen los empleados de 

sus actividades junto con sus expectativas de la empresa a la que pertenecen 

(Blanchard et al., 2020), los cuales permanecen cuando se alcanza un objetivo 

generando una postura favorable o en contra de su trabajo (Zayas Agüero et al., 

2015) moldeadas también por lo que ha experimentado en su pertenencia a la 

compañía, moldeando su conducta laboral (Salessi & Omar, 2017).  

 

2.2.5. Variable independiente X5 Cohesión 
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Sin duda, para alcanzar objetivos como individuos, equipos, departamentos o 

empresas, se requiere analizar la Cohesión ya que es el conjunto de fuerzas que 

mantiene unido a un grupo basado en la confianza (DeOrtentiis et al., 2013). 

 

a) Teorías y definiciones de la variable X5 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 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).  

La teoría de comparación social fue propuesta por Sherif (1936) como se cita en Lin 

et al. (2018) la cual se basa en que la comparación es un atributo principal de la 

naturaleza humana. Habiendo comparaciones entre elementos de un mismo equipo 

es una forma de descubrir cuál es el desempeño propio. El principal objetivo es 

captar información propia. Las diferencias que se tengan en lo individual toman 

diferentes rumbos y consecuencias. La comparación social es algo común en la vida 

de cualquier grupo.  

Respecto a la variable Cohesión (X5) una teoría relacionada a la cohesión de 

equipos es la teoría de la interdependencia generada por Deutsch en 1949. 

Establece que los integrantes de un equipo colaborarán para alcanzar las metas 

comunes. Identifica dos posturas para el logro de objetivos de los equipos. La 
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primera se presenta cuando sus integrantes logran sus metas solamente si todos 

sus compañeros también han logrado sus objetivos. La segunda se manifiesta 

cuando los individuos logran sus metas, si y sólo si unos o todos los demás 

compañeros no lograron alcanzar sus fines. Esta teoría reconoce que los equipos 

deben mantener, al menos, un nivel mínimo de dependencia recíproca para 

funcionar como tal y no como un simple grupo (DeOrtentiis et al., 2013). Para efecto 

de esta investigación se apoyará en la teoría de comparación social ya que se en la 

comparación como característica de los seres humanos y ello sirve para ubicar el 

desempeño propio comparado con los demás compañeros. 

 La teoría de la penetración social explica que se requiere confianza como 

condición en las relaciones entre individuos cuando ellos están dispuestos a seguir 

compartiendo más sobre sí mismos (quiénes son y qué saben) conforme se 

fortalecen las relaciones (Yang y Lin, 2022). La teoría de la identidad social explica 

lo importante que es el proceso grupal en el individuo, quienes logran un acuerdo 

con su grupo para mejorar su autoestima y obedecer las reglas del equipo (Gu y 

Chue, 2022).  

En cuanto a los conceptos de Cohesión, para Lewin (1939) son las fuerzas 

que mantienen juntos a los miembros de un grupo. Para Festinger (1950) describe 

cohesión como los enlaces entre integrantes de un grupo que generan permanencia 

en el mismo. Para Gross y Martin (1952) se refiere al grado de resistencia que tiene 

un grupo a influencias externas. Es la unidad de un grupo para enfocarse en sus 

intenciones (Carron et al., 1985). Es el grado de unión entre los miembros y el gusto 

por pertenecer al grupo (Hogg & Hains, 1996). Es el estado que manifiesta la 

identidad entre los miembros de un equipo generada por las acciones que han 

experimentado en procesos anteriores y que influirá en compromisos posteriores 

(Tung & Chang, 2011). Es la agrupación de fortalezas que une a un equipo, basada 

en la confianza entre sus integrantes permitiéndoles enfrentar juntos nuevas 

situaciones y lograr metas (DeOrtentiis et al., 2013). 
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Se interpreta como el sentimiento de agrado por pertenecer a un equipo 

generado por el respeto y confianza entre sus miembros (Griffith et al., 2014). Se 

refiere al grado de unión motivado por pertenecer a un grupo (Gilad-Hai & Somech, 

2016). Es el grado de unión social que existe entre los integrantes de un equipo, así 

como el nivel de satisfacción por la convivencia que han experimentado, gracias al 

afecto y afinidad que comparten, lo que facilita emprender nuevos retos (Chen et 

al., 2017).  Es el enlace mental entre los miembros de un grupo que los ayuda a 

protegerse y colaborar entre ellos (Chen & Agrawal, 2018).  Es el grado de identidad 

y gusto de pertenecer a un grupo propiciado por la afinidad en valores y objetivos 

(Lin et al., 2018). Es el grado de conexión entre elementos del equipo para ejecutar 

una actividad (Assaf et al., 2018).  

Es la atracción interna basada en confianza y compromiso entre miembros 

del grupo que genera orgullo de pertenencia (Amyar et al., 2019). Es la fortaleza 

entre las relaciones de quienes integran un equipo (Kong et al., 2020). Es 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 & Ganesh, 2020). Es el deseo de los integrantes 

de un equipo de iniciar lazos y mantenerse unidos (Kim y Ko, 2021). Es un proceso 

que busca mantener unido a un grupo, buscando lograr objetivos y satisfacer 

necesidades de afiliación (Gu & Chue, 2022). Es el compromiso establecido entre 

los miembros del grupo con la misión a cumplir (Fyhn et al., 2023).  

Tras la revisión los anteriores conceptos de Cohesión, se propone el siguiente 

para esta investigación: Es el sentimiento de enlace y respaldo entre los integrantes 

de un grupo generado por el respeto, confianza, afecto, afinidad que comparten y el 

nivel de satisfacción por la convivencia que han experimentado que permite mejor 

colaboración, compromiso y logro de objetivos lo que facilita emprender nuevos 

retos (Chen et al., 2017; Griffith et al., 2014; Liang et al., 2020; Stefanini et al., 2020). 
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b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X5 Cohesión 

con la variable dependiente (Y) 

Se obtuvo información de 168 estudiantes egresados de licenciatura y 

posgrado de una escuela de administración en Taiwán. En esta investigación el 

resultado obtenido fue que la cohesión del grupo se asocia positivamente al 

desempeño (path coeff=0.758, R2=57.5 porciento, p<0.001). Se utilizaron modelos 

de ecuaciones estructurales en SmartPLS 3.0 (Lin et al., 2018).  Considerando una 

muestra de 229 empleados pertenecientes a 67 equipos de una gran compañía 

norteamericana que se dedica a diseñar y elaborar productos de alta tecnología, 

Chiniara y Benteinb (2018) encontraron, a través de análisis estructurales, que la 

cohesión del equipo se correlaciona de manera significativa con la productividad de 

los equipos (r=0.20, p<0.05). 

En un trabajo con 146 estudiantes de carreras administrativas que 

pertenecen a 35 equipos de una universidad mediana ubicada en la zona del 

Atlántico medio de Estados Unidos, se detecta una relación positiva entre cohesión 

de equipo y su desempeño (𝛽=0.36, p<0.05). Para probar las hipótesis se usó el 

software Smart PLS3 (Black et al., 2019). Se tomaron datos de 170 estudiantes (34 

equipos de cinco miembros) de la carrera de administración de empresas en una 

gran universidad de la India. El resultado fue que la cohesión impacta positivamente 

al desempeño del grupo   𝑅2=0.13, p<0.001) utilizando una regresión lineal simple 

con SPSS 20 (Gupta & Bakker, 2020).  

En un hospital universitario en Italia se llevó a cabo una investigación con un 

equipo de siete médicos especialistas en cáncer de mama. El resultado fue que la 

cohesión del equipo influye positivamente en el desempeño del equipo médico (B=-

1.71, S.E.=0.66, p<0.001). Los datos se obtuvieron en las cirugías a través de 

sensores portátiles recopilados en acelerómetro, Bluetooth y micrófonos (Stefanini 

et al., 2020). 

 



77 

 

Sin duda, para lograr objetivos como individuos, equipos, departamentos o 

empresas, se requiere entender la Cohesión ya que es el conjunto de fuerzas que 

mantiene unido a un grupo basado en la confianza (DeOrtentiis et al., 2013) y 

respeto entre sus integrantes (Griffith et al., 2014) lo que produce un nivel de 

satisfacción por la convivencia que han compartido, gracias al afecto e identificación 

que mantienen (Chen et al., 2017) pero también genera protección y colaboración 

entre ellos (Chen & Agrawal, 2018) pues comparten valores y objetivos (Lin et al., 

2018) y esto genera mejor colaboración, compromiso y logro de metas en grupo 

(Stefanini et al., 2020). Además, en México, de acuerdo a INEGI (2015) la tendencia 

de vida se reduce en la medida que las empresas son más pequeñas: probabilidad 

de muerte al año 1: 38% (0-2 trabajadores), esperanza de vida: 6.9 años; 32% (3-5 

trabajadores), 8.4 años, y 17% (6-10 trabajadores), 15 años. Es probable que la 

cohesión en los grupos de trabajo sea un factor que esté provocando este problema. 

 

2.2.6. Variable independiente X6 Clima organizacional (CO) 

 

Se realizará la revisión de conceptos, teorías y resultados de investigaciones 

referentes a CO pues se determina la importancia de estudiar esta variable ya que 

es la percepción del ambiente interior de la empresa por parte de los empleados 

(Juárez Adauta, 2012). 

a) Teorías y definiciones de la variable X6 Clima organizacional (CO) 

 

De acuerdo a Litwin y Stringer (1968) como se cita 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).  
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Según Litwin y Stringer (1968) como se cita 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. 

Una teoría relacionada con el clima organizacional es la teoría de Alderfer, la 

cual de acuerdo a sus críticos se basa en la teoría de le jerarquía de necesidades 

de Maslow que expone cinco tipos de necesidades. Alderfer presenta tres tipos de 

necesidades de las personas: existencia (bienestar físico), relación (trato con otros) 

y crecimiento (superación de tipo personal). A diferencia de Maslow, Alderfer 

establece que al surgir una nueva necesidad no se requiere tener cubiertas las 

necesidades inferiores en la escala. Además, las necesidades no se satisfacen 

solamente en orden ascendente, pudiendo volver a satisfacer una necesidad ya 

cubierta previamente (Araya Castillo & Pedreros Gajardo, 2013).  

 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. La teoría cognitiva 

social expresa que los pensamientos e interacciones de los individuos influyen en 

su comportamiento, incluso tendiendo a modificar sus creencias y capacidades por 

aspectos generados en el ambiente (Abdulaziz & Bajaba, 2022).  
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Mientras tanto, Litwin y Stringer (1974) como se cita en Kao (2017) definen 

CO como el grupo de dimensiones evaluables del contexto laboral percibidas por el 

empleado respecto al agrado con que realiza su trabajo y la forma en esto influye 

en su desempeño. Denison (1996) establece que el CO como la forma en los 

trabajadores representan los sucesos de la organización filtrados por sus 

pensamientos y sentimientos. Schneider (2000) como se cita en Bin Ahmad et al.  

(2018) define CO como la forma en que los trabajadores palpan los acontecimientos 

promovidos por la empresa y los actos que son reconocidos y respaldados por la 

misma. CO se interpreta como la percepción del ambiente interno de la empresa 

por parte de los trabajadores, el cual influye en su conducta (Juárez Adauta, 2012).  

Es el nivel de confort psicológico que sostienen los trabajadores del lugar donde 

laboran (Borhandden Musah et al., 2016).  

Es el contexto percibido por los trabajadores en forma grupal e individual que 

influye en su conducta para interactuar con los demás (Al Damoe et al., 2017). Para 

Vong et al. (2018) se trata de la interpretación que tienen los trabajadores de lo que 

acontece dentro de la empresa, por ejemplo, procesos, reglamentos, supervisión, 

etc. Bin Ahmad et al., (2018) entienden este concepto como la percepción que 

tienen los trabajadores de los sucesos y comportamientos que se generan en la 

empresa. Representa la explicación de la conducta de los trabajadores hacia sus 

actividades (Addai et al., 2019). Son los rasgos que se perciben del ambiente de 

trabajo e influyen en la conducta y motivación del trabajador. Es la percepción 

general de la normatividad y costumbres imperantes en la organización así como 

de los estímulos y respaldo que reciben (Diesel & Scheepers, 2019).  

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 
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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). 

 Se refiere a la percepción del contexto laboral que generan los trabajadores 

(Wang et al., 2021). Son los comportamientos y creencias que comparten en el 

ambiente laboral (Batistiˇc y Poell, 2022). Es la conciencia que se genera por parte 

de los trabajadores sobre la situación que prevalece en la empresa (Back et al., 

2023). Se refiere a la percepción que comparten los integrantes de la organización 

sobre lo que se realiza dentro de la misma (Huang et al., 2023).  

Una vez analizados los conceptos anteriores de CO, se propone el siguiente 

para esta investigación: Es la percepción general de parte del trabajador a través 

de sus conocimientos y experiencias de lo que acontece dentro de la empresa, por 

ejemplo, procesos, reglamentos, supervisión, costumbres, estímulos y respaldo e 

influyen en la motivación y comportamiento del trabajador generando un impacto en 

su desempeño (Dabić et al., 2019; Diesel y Scheepers, 2019; Kim y Park, 2020; 

Mutonyi et al., 2020; Vong et al., 2018). 

 

b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X6 Clima 

organizacional con la variable dependiente (Y) 

 

Barroso Tanoira y Arias Galicia (2014) realizaron una investigación en una 

empresa maquiladora yucateca en México de gran tamaño (2184 trabajadores) que 

exporta sus productos al extranjero. La muestra final fue de 329 empleados 

pertenecientes a diferentes departamentos. Reportan una correlación de 0.927 

entre clima organizacional y productividad (p<0.05). Se usó el programa SPSS. Se 

obtuvieron datos sobre 529 trabajadores de empresas irlandesas de manufactura, 

servicios, ingeniería y de salud entre otros (48% pertenecen a departamento de 
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recursos humanos), pertenecientes a 165 empresas destacadas en su desempeño. 

El resultado es que CO incide positivamente en el desempeño de los trabajadores 

(𝛽=0.63, p<0.01). Se utilizaron análisis de regresión (Cafferkey & Dundon, 2015).  

Realizando una encuesta en línea a 253 Pymes registradas como 

exportadoras en la Cámara de Economía de Croacia. Los datos fueron 

proporcionados por los dueños o gerentes de las empresas. Los resultados indican 

que CO no incide en el desempeño de las Pymes (𝛽=0.083, t=1.241, p=0.216). Se 

usaron análisis de regresión (Dabić et al., 2019). Se realizó una investigación en 

una de las empresas de transporte terrestre de pasajeros y mercancías de Noruega. 

Los datos se obtuvieron de 96 empleados sin cargos gerenciales de diferentes 

departamentos (mercadotecnia, recursos humanos, servicio al cliente, por citar 

algunos). Se encontró que el CO incide positivamente en desempeño (𝛽=0.548, 

p<0.01) usando modelos de ecuaciones estructurales con PLS versión 15.1 de Stata 

(Mutonyi et al., 2020).  

Con datos de 301 gerentes, 470 clientes y 328 empleados de farmacias en 

Tehrán, Irán, mediante ecuaciones de modelos estructurales, se encontró que clima 

organizacional influye directamente en el desempeño de la empresa --t=6.51, 

𝛽=0.99-- (Mehralian et al., 2020).  

Finalizada la revisión de conceptos, teorías y resultados de investigaciones 

referentes a CO se determina la importancia de estudiar esta variable ya que es la 

percepción del ambiente interior de la empresa por parte de los empleados (Juárez 

Adauta, 2012) interpretando de lo que sucede, como procesos, reglamentos, 

supervisión (Vong et al., 2018) dando respuesta a la conducta de los trabajadores 

hacia sus actividades (Addai et al., 2019) influyendo en su comportamiento, 

motivación (Diesel & Scheepers, 2019) y en los procesos de trabajo (Dabić et al., 

2019) e impactando en su desempeño (Kim & Park, 2020). Además, tampoco se 

encontraron resultados de investigaciones en el estado de Sonora donde se 

relacione el CO con el desempeño de los trabajadores, es por ello que se considera 

importante estudiar esta variable. 
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2.3. Hipótesis operativas o específicas  

H1 El liderazgo transformacional es un factor humano que incide positiva y 

significativamente en el desempeño del trabajador del sector industrial de Navojoa, 

Sonora (México). 

 

H2 La motivación es un factor humano que influye positiva y significativamente en 

el desempeño del trabajador del sector industrial de Navojoa, Sonora (México). 

 

H3 La participación laboral es un factor humano que impacta positiva y 

significativamente en el desempeño del trabajador del sector industrial de Navojoa, 

Sonora (México).  

 

H4 La satisfacción laboral es un factor humano que se relaciona positiva y 

significativamente con el desempeño del trabajador del sector industrial de Navojoa, 

Sonora (México). 

 

H5 La cohesión es un factor humano que influye positiva y significativamente en el 

desempeño del trabajador del sector industrial de Navojoa, Sonora (México). 

 

H6 El clima organizacional es un factor humano que incide positiva y 

significativamente en el desempeño del trabajador del sector industrial de Navojoa, 

Sonora (México).  

 

Modelo esquemático de la hipótesis 

 

Descripción matemática de la hipótesis  

𝑌 = 𝛽0 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + 𝛽3𝑋3 + 𝛽4𝑋4 + 𝛽5𝑋5 + 𝛽6𝑋6 + ∈ 

 

X1= Liderazgo transformacional 
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X2= Motivación  

X3= Participación laboral 

X4= Satisfacción laboral 

X5= Cohesión 

X6= Clima organizacional 

Y= Desempeño del trabajador 

 

2.3.1. Modelo gráfico de la hipótesis  

 

En la Figura 9 se muestra la relación de las hipótesis en cada una de las variables 

y su relación con la variable dependiente (desempeño del trabajador). 

 

Figura 9. Modelo gráfico de las hipótesis 

 

 

Fuente: elaboración propia 
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2.3.2. Modelo de relaciones teóricas con las hipótesis 

 

Tabla 3. Tabla de Relación Estructural Hipótesis - Marco Teórico 

 

Referencia X1 X2 X3 X4 X5 X6 Y 
(Ayub Kiyani et al., 2018)       X 

(Becton et al., 2017)       X 

(Lappalainen et al., 2020)       X 

(Pattnaik & Pattnaik, 2021)       X 

(Soares Santos et al., 2018)       X 

(Singh, 2016)       X 

(Yin, 2018)       X 

Locke, Shaw, Saari, & Latham (1980)       X 

(Tangen, 2005)       X 

(Anis, Syamsul, & Muzakki, 2019)       X 

(Hameed Aldulaimi, 2018)       X 

(Pang & Lu, 2018)       X 

(Loaiza & Pirela, 2015) X       

Burn en 1978 citado en Puni et al. (2021) X       

Bass (1985) citado en Anis et al. (2019) X       

(Asrar-ul-Haq & Anwar, 2018)  X      

(Zlate y Cucui, 2015)  X      

(Colín Flores & Simón Domínguez, 2014)  X      

Robbins (2004) y Luthans (2011)    X     

Porter y Lawyer (1968) y Kanungo (1982) citados en 
Hermawati et al. (2019) 

  X     

(Sdrali et al., 2016)   X     

Hackman y Oldman (1980) citados en Akinwale & 
George (2020) 

   X    

(Asiamah et al., 2019)    X    

(Bin Ahmad et al., 2018)    X    

Tuckman (1965)      X   

Sherif (1936) citado en Lin et al. (2018)     X   

(DeOrtentiis et al., 2013)     X   

Litwin y Stringer (1968) citados en Borhandden 
Musah et al. (2016) 

     X  

Mitchell et al. (2001)       X  

(Araya Castillo & Pedreros Gajardo, 2013)      X  

Tajfel (1982)       X  

(Zhu & Wu, 2016)  X X X   X 

(Otero-Neira et al., 2016) X      X 

(Sriruecha & Buajan, 2017) X      X 

(Harwiki, 2016) X      X 

(Wahab et al., 2016) X      X 

(Naderi et al., 2019) X      X 

(Kriengsak, 2017)  X     X 

(Imam Syafii et al., 2015)  X     X 

(Beltrán-Martín & Bou-Llusar, 2018)  X     X 

(Baba Abugre & Nasere, 2020)   X    X 

(Rehman et al., 2020)   X    X 

(Taghipour & Dejban, 2013)   X    X 
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(Hermawati & Mas, 2017)   X    X 

(Soomro & Shah, 2019)    X   X 

(Ye et al., 2019)    X   X 

(Kim et al., 2019)    X   X 

(Yen et al., 2020)    X   X 

(Luo & Hsueh-Liang, 2017)     X  X 

(Gupta & Bakker, 2020)     X  X 

(Lin, Wang, & Chen, 2018)     X  X 

(Black, et al., 2019)     X  X 

(Stefanini et al., 2020)     X  X 

(Mohammed Borhandden et al., 2016)      X X 

(Cafferkey & Dundon, 2015)      X X 

(Mutonyi et al., 2020)      X X 

(Mehralian et al., 2020)      X X 

(Dabić et al., 2019)      X X 

 

Fuente: Elaboración propia 

  

En este capítulo se ha mostrado el marco teórico de la variable dependiente 

(Desempeño del trabajador) explicando antecedentes de la misma, conceptos, 

teorías e investigaciones empíricas relacionadas. Así mismo, se presenta el marco 

teórico, definiciones, teorías y estudios de investigaciones aplicadas de las variables 

independientes. Finalmente, se explican las hipótesis operativas, modelo gráfico de 

la hipótesis y un modelo de relaciones teóricas con las hipótesis. 
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Capítulo 3. ESTRATEGIA METODOLÓGICA 

 

 En este capítulo se muestra el tipo y diseño de la investigación, métodos de 

recolección de datos, tal es el caso de la elaboración del instrumento y de la 

operacionalización de las variables. Se describe la población, marco muestral y la 

muestra; también se explicarán los sujetos de estudio y los métodos de análisis 

estadísticos a las que será sometida esta investigación.  

 

3.1. Tipo y diseño de la investigación 

 

3.1.1. Tipos de investigación 

 

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. Ejemplos de investigaciones causales son las realizadas por 

Semuel et al. (2017) y Kriengsak (2017). 
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3.1.2. Diseño de la investigación 

 

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

observará el comportamiento de las variables (Kerlinger & 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). 

 

 Las técnicas por medio de las cuales se ha desarrollado esta investigación 

son documental, bibliográfica y campo. La documental se ejecutó mediante la 

búsqueda de información relacionada con el estudio sobre hechos actuales, en 

diferentes contextos (internacional, regional) en diferentes organismos (por ej. OIT, 

INEGI, Foro Económico Mundial, etc). La bibliográfica se realizó consultando 

artículos en bases de datos, libros y revistas especializadas para construir el marco 

teórico (Creswell, 2014). Esta etapa es una contemplación buscando explicaciones 

a la realidad determinada (Sierra, 2001). También se busca predecir un fenómeno 

(Kerlinger & Lee, 2002). La técnica de campo se implementará mediante la 

aplicación de cuestionarios en la población de estudio previa definición de sus 

características demográfica (Briones, 1996). 

 

3.2. Métodos de recolección de datos 

 

En esta etapa se explican las herramientas con las que se recolectará la 

información; también se explicará el procedimiento con el cual se construyó dicha 

herramienta. Se usará una encuesta para la recolección de datos, los cuales serán 

analizados posteriormente (Creswell, 2014). Se aplicará al total de la población 

elegida o a una parte, según indique la muestra (Briones, 1996). En dicho 
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documento manifestarán su expresión dichas personas (Sierra, 2001). 

Posteriormente será codificada para su interpretación (Creswell, 2014). 

 

3.2.1. Operacionalización de las variables de las hipótesis 

 

La operacionalización de variables es el conjunto de pasos para transferir 

variables generales a aspectos más verificables y operativos (Sierra, 2001). Esto se 

hace a través de de un constructo que represente el concepto a medir (Mendoza, 

2014). Es importante considerar que los conceptos de estas no son fácilmente 

observables (Mendoza & Garza, 2009).   

 

Antes de operacionalizar las variables se definió el concepto de cada una 

considerando la opinión de diferentes autores. Se consultaron diferentes encuestas 

de investigaciones similares previamente validadas para analizar la forma en que 

medían las diferentes variables, así como los ítems que utilizaron para ello. Fueron 

agrupados considerando su relación con términos o palabras clave incluidos en el 

concepto de la variable (Anexo 4). Se identificó el sentido de cada ítem y su relación 

con el concepto de la variable. Los ítems propuestos fueron redactados 

considerando la idea expresada en los originales. Se adaptó la redacción de las 

preguntas a la forma en que se consideraba más comprensible para los 

encuestados de la zona geográfica elegida en la muestra. En la Tabla 4 se muestran 

las variables en observación, concepto, ítems, y unidades de medición. 
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Tabla 4. Variables de investigación e indicadores de medición 
 

Variable Definición Ítems Unidad de medición 
Desempeño 
del trabajador 
(Y) 

Es la capacidad de 
un trabajador para 
ejecutar las 
funciones técnicas 
principales, propias 
e inseparables del 
cargo apoyados por 
conductas, pericia y 
experiencia que 
ayudan a la empresa 
a lograr sus metas 
(Ayub Kiyani et al., 
2018; Becton et al., 
2017; Lappalainen et 
al., 2020; Pattnaik y 
Pattnaik, 2021; 
Soares Santos et al., 
2018; Singh, 2016; 
Yin, 2018). 

1.Respeto los procedimientos 
de trabajo.  
2.Me exijo hacer bien el 
trabajo a la primera vez. 
5.Genero resultados 
sobresalientes para mi 
empresa. 
(Adaptados de Kalemci et al. 
(2018)) 
 
 
 
3.Cumplo con las actividades 
que tengo asignadas en mi 
puesto de trabajo.  
 (Adaptado de Rehman et al. 
(2020)) 

 
 
 

4.Cumplo mis labores con la 
calidad que se me pide en 
mi trabajo. 

8. Puedo realizar mi trabajo sin 
la supervisión de mi jefe. 

9. Cumplo con mi trabajo en los 
tiempos establecidos. 
(Adaptados de Soomro y 
Shah, 2019). 
 
 

6.Tengo bien claros los 
resultados que debo obtener 
en mi trabajo. 
7.Puedo identificar y atender 
los aspectos más importantes 
de mi trabajo 
10.Puedo realizar mis 
actividades de trabajo con un 
mínimo esfuerzo. 
(Adaptados de Sanchez et al., 
(2021)) 

Probados en 235 académicos en una 
fundación universitaria de Turquía, Alfa=0.81, 
Likert 1-5  
1.Cumplo con las reglas y procedimientos de 
la organización. 
2.Soy estricto en cuanto a hacer bien el 
trabajo la primera vez 
5.Produzco resultados laborales de alta 
calidad. 
(Kalemci et al., 2018) 
 
Probado en 757 trabajadores de 15 diferentes 
proyectos en Asia, principalmente en China y 
Medio Oriente, Alfa=0.75, Likert 1-5  
3.Cumplo con las responsabilidades 
especificadas en mi descripción del trabajo. 
 (Rehman et al., 2020). 
 
Probados en 326 empleados de empresas 
pequeñas y medianas de Pakistán, Alfa=0.78, 
Likert 1-5     
4. Realizo mi trabajo de acuerdo con el 

estándar de calidad. 
8. Soy capaz de trabajar sin supervisión. 
9. Realizo mi trabajo de acuerdo con el tiempo 

proporcionado 
(Soomro & Shah, 2019). 
 
 
Probados en 1549 profesionales de la salud 
en hospitales de España. Alfa=0.77, Escala 
Likert 1-4 
6.Tenía en mente los resultados que tenía 
que conseguir en mi trabajo. 
7.Pude separar los problemas principales de 
los problemas secundarios en el trabajo. 
10.Pude realizar bien mi trabajo con un 
mínimo de tiempo y esfuerzo. 
(Sanchez et al., 2021) 
 

X1 Liderazgo 
transformacio
nal  

Es la persona que 
apoyada en su 
carisma, confianza, 
respeto, coherencia 
y persuasión 
desarrolla el 
potencial intelectual 
de sus seguidores 
para solucionar 
problemas en forma 
creativa e 
innovadora 
estimulando a lograr 
objetivos 
extraordinarios para 
beneficio común que 
buscan una visión 
compartida (Afsar et 
al., 2019; Caniëls et 
al., 2018; Frykman et 
al., 2018; Nakie 
Apore y Selase 
Asamoah, 2019; 

 
 
 
1. Mi jefe reconoce cuando 
hago muy bien mi trabajo 
2. Las palabras de mi jefe 
hacen que me sienta orgulloso 
de pertenecer a esta empresa 
(Adaptados de Caniëls, et al., 
(2018)) 
 
 
 
 
 
3.Mi jefe me ha enseñado a ver 
los problemas desde diferentes 
puntos de vista (Adaptado de 
Segovia (2014)) 
 
 
 
 

Probados en 259 empleados de una 
organización holandesa de alta tecnología. 
Alfa=0.92, Likert 1-5     
1.Me felicita personalmente cuando hago un 
trabajo sobresaliente. 
2.Dice cosas que hacen que los empleados 
se sientan orgullosos de ser parte de esta 
organización. 
(Caniëls et al. (2018)) 

 
 
 

Probado en 136 empleados de nivel medio 
de empresas grandes en el Estado de 
Nuevo León. Alfa=0.90, Likert 1-7  
3.Me ayuda a mirar los problemas desde 
distintos puntos de vista. 
(Segovia, 2014). 

 
 
Probados en 185 unidades de trabajo en 
siete empresa estadounidenses. Alfa=0.98, 
Likert 1-5 
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Puni et al., 2021; 
Williams Jr. et al., 
2018). 

4.Mi jefe es un buen ejemplo a 
seguir  
5.Mi jefe logra que otros se 
comprometan con sus planes 
futuros 
6.Antes de actuar mi jefe toma 
en cuenta mis sentimientos 
7.Mi jefe tiene una idea clara 
de hacia dónde vamos 
8.Mi jefe siempre busca 
nuevas oportunidades para la 
empresa 
 (Adaptados de Richardson y 
Vandenberg, 2005) 

4.Me proporciona un buen modelo a seguir.  
5.Es capaz de hacer que otros se 
comprometan con su sueño. 
6.Actúa sin tener en cuenta mis sentimientos. 
7.Tiene una comprensión clara de hacia 
dónde vamos.  
8.Siempre está buscando nuevas 
oportunidades para las organizaciones. 
 (Richardson & Vandenberg, 2005) 
 
 
 

X2 Motivación  Es un proceso 
interno en el 
trabajador que 
orienta su conducta, 
aspiraciones, 
expectativas, 
creencias y 
presiones 
identificadas que 
tendrán dirección y 
duración hacia un fin 
determinado (Arianti 
Gunawan et al., 
2021; Ashraf, 2020; 
Ohueri et al., 2018; 
Savolainen, 2018; 
Zlate y Cucui, 2015). 

1.Pertenecer a esta empresa 
es muy importante para mí. 
5.Me siento bien cuando hablo 
sobre mi empresa con otras 
personas que no trabajan en 
ella. 
8.Siento que los problemas de 
la empresa también son míos. 
 (Adaptados de Beltrán y Bou 
(2018)). 

 
 
 
 
 
 

2.Me siento motivado cuando 
estoy en mi trabajo 
3.Quisiera tener más 
responsabilidades en mi 
trabajo 
7.Estoy dispuesto a 
esforzarme para que mi 
empresa tenga mejores 
resultados 
(Adaptados de Cafferkey y 
Dundon (2015)) 

 
 

4.Disfruto mejorando la forma 
en que hago las cosas en mi 
puesto. 
(Adaptado de Shafi et al. 
(2020)) 

 
 
 

6.Mi trabajo tiene un gran 
significado para mí y eso me 
motiva 
(Adaptado de Kuvaas (2006)) 

 
 

Probados en España con 83 directores de 
recursos humanos, 85 directores de 
innovación y desarrollo y 262 empleados de 
85 empresas que cuentan con departamento 
de innovación y desarrollo. Alfa=0.86, Likert 1-
7     
1.Esta organización tiene un gran significado 
personal para mí. 
5.Disfruto hablando de mi organización con 
personas ajenas a ella. 
8.Realmente siento que los problemas de 

esta organización son míos. 
(Beltrán y Bou, 2018). 
 
 
Probados en 529 trabajadores de empresas 
irlandesas de manufactura, servicios, 
ingeniería y de salud. 
Alfa=0.81, Escala Likert 
2.Estoy bien motivado en mi trabajo 
3.Espero con ansias los desafíos en mi 
trabajo. 
7.Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo 
adicional para ayudar a esta organización a 
tener éxito 
(Cafferkey y Dundon, 2015) 
 
 
 
Probado en 164 empleados y supervisores de 
empresas de software de Pakistán. Alfa=0.94, 
Escala Likert 1-5 
4.Disfruto mejorando los procesos o 
productos existentes. 
(Shafi et al., 2020) 

 
 
Probado en 634 empleados de la producción 
de energía en Noruega- Alfa=0.85, Likert 1-5 
6.Mi trabajo es tan interesante que es una 
motivación en sí mismo. 
(Kuvaas, 2006) 

X3 
Participación 
laboral 

Es el nivel de 
compromiso, 
identidad con la 
empresa y aprecio, 
involucramiento y 
responsabilidad del 
empleado con su 
trabajo actual lo cual 
se manifiesta a 
través de 
aportaciones de 
capacidades, mayor 
empeño en lo que se 

 
 
 
1.Siento que se me informa 
oportunamente sobre aspectos 
que afectan mi trabajo 
3.He tenido suficiente 
capacitación para realizar mi 
trabajo. 
8.Siento la libertad suficiente 
para hacer mi trabajo. 
(Adaptados de Rehman et al., 
(2020)). 

Probados en 757 trabajadores de 15 
diferentes proyectos en Asia, principalmente 
en China y Medio Oriente, Alfa=0.75, Likert 1-
5  
1.Los miembros de mi unidad de trabajo han 
tenido suficiente formación relacionada con el 
trabajo. 
3.Los miembros de mi unidad de trabajo están 
satisfechos con la calidad de los programas 
de capacitación y desarrollo disponibles para 
ellos. 
8.Mi unidad de trabajo tiene suficiente libertad 
sobre cómo hacemos nuestro trabajo. 
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hace y requiere, 
incidencia en la toma 
de decisiones con la 
finalidad de cumplir 
con su deber y 
mejorar sus 
funciones para 
generar resultados 
positivos en 
beneficio de la 
compañía (Anwar et 
al., 2017; Baba 
Abugre & Nasere, 
2020; Choi y Won 
Choi, 2020; 
Hermawati et al., 
2019; Huang et al., 
2016; Wanyonyi 
Lubakaya, 2014). 

 
 
2.Las cosas más importantes 
que me suceden se relacionan 
con mi trabajo 
(Adaptado de Kanungo (1982)) 
 
  
 
 
 
 
4.Acostumbro llegar un poco 
antes a mi trabajo para 
preparar asuntos. 
5.Aceptaría sanciones por 
fallas que tengo en mi trabajo. 
6. Estoy dispuesto a trabajar 
tiempo extra aunque no me lo 
paguen. 
7.Quisiera tomar decisiones 
importantes en mi trabajo 
(Adaptados de Lodahl y Kejner 
(1965)) 

(Rehman et al., 2020) 
 
 
Probado en 703 empleados de sector público 
y privado. El 37% eran francocanadienses y el 
41% canadiense inglés, y el 22% restante 
pertenecía a otros grupos étnicos. Alfa=0.87, 
Escala 1-7 
2.Las cosas más importantes que me 
suceden tienen que ver con mi trabajo actual. 
(Kanungo, 1982). 
 
 
Probados en 137 enfermeras, 46 estudiantes 
e 76 ingenieros. Alfa=0.73 Escala Likert 1-4 
4.Por lo general, llego al trabajo un poco antes 
para preparar las cosas. 
5.A veces me gustaría castigarme por los 
errores que cometo en mi trabajo. 
6.Me quedaré horas extras para terminar un 
trabajo, incluso si no me pagan por ello. 
7.Me gustaría tener la oportunidad de tomar 
decisiones importantes en mi trabajo. 
(Lodahl & Kejner, 1965) 
 

X4 
Satisfacción 
laboral 

Es la actitud o 
sentimiento del 
trabajador hacia su 
empleo propiciados 
por los aprendizajes 
y experiencias, 
condiciones físicas y 
sociales del entorno 
laboral y sobre la 
complejidad de las 
funciones o a los 
aspectos que rodean 
su naturaleza lo que 
genera cierto grado 
de felicidad que 
moldea su conducta 
y expectativas que 
influyen en su 
desempeño 
(Blanchard et al., 
2020; Cardoza 
Sernaqué et al., 
2019; Mwesigwa et 
al., 2020; Salessi y 
Omar, 2017). 

1.Me siento bien cuando me 
mantengo ocupado todo el 
tiempo en mi trabajo. 
2.Estoy satisfecho por poder 
hacer cosas diferentes en mi 
trabajo. 
3.Estoy satisfecho porque 
hago cosas en que aprovecho 
mis habilidades. 
4.Estoy satisfecho con las 
oportunidades de subir de 
puesto que tengo. 
5.Me siento conforme por la 
forma en que la empresa 
practica sus políticas. 
6.Me siento satisfecho con el 
salario que recibo. 
7.Siento suficiente estabilidad 
en mi trabajo actual. 
(Adaptados de Al-Haroon y Al-
Qahtani (2019)). 
 
 
 
 
8.En general, me siento 
satisfecho con mi trabajo 
actualmente. 
(Adaptado de Rehman et al., 
(2020)). 

Probados en 382 enfermeras en Saudi 
Arabia. Alfa=0.84 Escala Likert 1-5 
1.De ser capaz de mantenerse ocupado todo 
el tiempo me siento. 
2.Con la oportunidad de hacer diferentes 
cosas de vez en cuando estoy. 
3. Con la oportunidad de hacer cosas que 
aprovechen mis habilidades estoy. 
4.Con la oportunidad de avanzar en este 
trabajo estoy. 
5.Respecto a la forma en que se ponen en 
práctica las políticas de la empresa estoy. 
6.Con mi sueldo y la cantidad de trabajo que 
hago me siento. 
7. De la forma en que mi trabajo proporciona 
un empleo estable me siento. 
 (Al-Haroon y Al-Qahtani, 2019) 
 
 
 

 
 
 
Probado en 757 trabajadores de 15 diferentes 
proyectos en Asia, principalmente en China y 
Medio Oriente, Alfa=0.85, Likert 1-5  
8.Me siento bastante satisfecho con mi 
trabajo. 
(Rehman et al., 2020) 
 

X5 Cohesión Es el sentimiento de 
enlace y respaldo 
entre los integrantes 
de un grupo 
generado por el 
respeto, confianza, 
afecto, afinidad que 
comparten y el nivel 
de satisfacción por la 
convivencia que han 
experimentado que 
permite mejor 
colaboración, 

1.Estoy dispuesto a realizar 
tareas nuevamente con mi 
equipo. 
5.Mis compañeros están 
dispuestos a hacer mayores 
esfuerzos. 
8.Como equipo somos 
capaces de ayudarnos entre 
nosotros 
(Adaptados de Lin et al. 
(2018)) 
 
 

Probados en 168 egresados de licenciatura y 
posgrado de una escuela de administración 
en Taiwán. Alfa=0.78, Escala Likert 1-7 
1.Los miembros del grupo estarán dispuestos 
a participar en la realización de tareas 
nuevamente. 
5.Los miembros del grupo están dispuestos a 
hacer esfuerzos. 
8.Los miembros del grupo se ayudan entre sí. 
(Lin et al., 2018) 
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compromiso y logro 
de objetivos lo que 
facilita emprender 
nuevos retos (Chen 
et al., 2017; Griffith 
et al., 2014; Liang et 
al., 2020; Stefanini et 
al., 2020). 

2.Me gusta convivir con mis 
compañeros fuera del trabajo. 
(Adaptado de Carless y De 
Paola, (2000)) 
 
 
 
 
 
3.Siento mucha confianza con 
mis compañeros de trabajo. 
4.Tengo verdaderos amigos en 
mi equipo de trabajo 
6.Como compañeros de 
equipo nos defendemos de 
algunas situaciones 
(Adaptados de Chiniara y 
Benteinb (2018)) 
 
 
 
7.Trabajamos muy bien como 
equipo. 
(Adaptado de Black et al., 
(2019)) 

Probado en 120 empleados del sector público 
en Australia. Alfa=0.81, Escala Likert 1-9 
2.A nuestro equipo le gustaría pasar tiempo 
juntos fuera del trabajo. 
(Carless & De Paola, 2000) 
 
 
Probados en 229 empleados de una gran 
compañía norteamericana que se dedica a 
diseñar y elaborar productos de alta 
tecnología. Alfa=0.87 Escala 1-5 
3.Hay mucha confianza entre los miembros 
de mi grupo de trabajo. 
4.Los miembros de mi grupo de trabajo se 
consideran amigos. 
6.Los miembros de mi grupo de trabajo se 
defienden unos a otros 
(Chiniara & Benteinb, 2018) 
 
 
Probado en 146 estudiantes de carreras 
administrativas de una universidad de la zona 
del Atlántico medio de Estados Unidos. 
Alfa=0.81, Escala Likert 1-5 
7.El equipo trabajó bien en conjunto. 
(Black et al., 2019) 

X6 Clima 
organizacional 

Es la percepción 
general de parte del 
trabajador a través 
de sus 
conocimientos y 
experiencias de lo 
que acontece dentro 
de la empresa, por 
ejemplo, procesos, 
reglamentos, 
supervisión, 
costumbres, 
estímulos y respaldo 
e influyen en la 
motivación y 
comportamiento del 
trabajador 
generando un 
impacto en su 
desempeño (Dabić 
et al., 2019; Diesel y 
Scheepers, 2019; 
Kim y Park, 2020; 
Mutonyi et al., 2020; 
Vong et al., 2018). 

1.Se me permite resolver 
problemas de manera 
diferente. 
7.Puedo cometer errores en mi 
trabajo.  
8.Mi jefe me escucha 
(Adaptados de Mutonyi et al., 
(2020)) 
 
 
 
 
 
2.Se me piden ideas en mi 
trabajo y son puestas en 
funcionamiento 
(Adaptado de Mehralian et al., 
(2020)) 
 
 
 
3.El ambiente de trabajo es 
agradable 

4.En esta empresa el personal 

es ascendido de puesto por su 
desempeño laboral 
5.Me siento comprometido a 
mejorar mi desempeño debido 
a los estándares establecidos 
(Adaptados de Borhandden 
Musah et al. (2016)) 
 
 
 
 
6.En mi empresa existe una 
comunicación libre y abierta. 
(Adaptado de Cafferkey y 
Dundon (2015)) 

Probados en 96 empleados (sin cargos 
gerenciales) de empresas de transporte 
terrestre de pasajeros y mercancías de 
Noruega. Alfa=0.86, Escala Likert 1-7 
1.Está permitido que los empleados resuelvan 
el mismo problema de diferentes formas. 
7. Hay un "techo" alto para cometer errores 
entre colegas. 
8.Mi líder me escucha 
(Mutonyi et al. (2020)) 
 
 
Probado en 301 gerentes, 470 clientes y 328 
empleados de farmacias en Irán.  
Alfa=0.83, Escala Likert 1-5 
2.Pone en funcionamiento las sugerencias de 
las personas que están a su cargo. 
(Mehralian et al., 2020) 
 
 
Probados en 490 profesores de ocho 
universidades de Malasia. Alfa=0.89, Escala 
Likert 1-6 
3.Prevalece un ambiente agradable entre las 
personas de la institución. 
4.En la institución, las personas son 
premiadas en promoción a la excelencia en su 
desempeño laboral. 
5.En la institución existe un sentimiento de 
presión para mejorar continuamente nuestro 
desempeño 
(Borhandden Musah et al. (2016)) 
 
Probado en 529 trabajadores de empresas 
irlandesas de manufactura, servicios, 
ingeniería y de salud. Alfa=0.89, Escala 1-4 
6.Existe una comunicación libre y abierta 
dentro de esta organización. 
(Cafferkey & Dundon, 2015) 

Fuente: Elaboración propia con información de varios autores citados en tabla.  
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3.2.2. Elaboración del instrumento 

 

De acuerdo a Briones (1996) una encuesta es una forma de obtener 

información por medio de planteamientos escritos que se contestan por individuos 

que comparten ciertos rasgos. Sierra (2001) dice que medirá aspectos que interesan 

a una investigación sin la intervención directa de otra persona. Mientras Creswell 

(2014) comenta que debe reunir ciertas características como validez y confiabilidad. 

Según Mendoza y Garza (2009) los instrumentos contienen ítems que permiten 

medir las variables en observación, las cuales no son tangibles pero tienen 

influencia en la conducta. De acuerdo a Sierra (2001) los cuestionarios escritos 

enlazan los objetivos de investigación y la realidad de la muestra observada.  

 

Se construyó un instrumento que consta de tres apartados. En el primero se 

explican las instrucciones para contestar el cuestionario, en el segundo se incluyen 

50 ítems para medir cada las siete variables en estudio (una dependiente y seis 

independientes) y en el tercer apartado se incluyen siete ítems para obtener 

información demográfica del encuestado y de la empresa para conocer su perfil 

(Anexo 1), sumando un total de 57 ítems. 

 

También se explica a detalle el segundo apartado relacionado con la 

medición de las variables del estudio. Para la variable dependiente Desempeño del 

trabajador se utilizaron 10 ítems tomados de Kalemci et al. (2018), Rehman et al. 

(2020), Soomro y Shah (2019) y Sanchez et al. (2021) con alfa de Cronbach de 

0.81, 0.75, 0.78 y 0.77 respectivamente, lo cual muestra un aceptable nivel de 

confiabilidad. Se utilizó una escala de medición tipo Likert de cinco puntos, donde 

1=totalmente en desacuerdo y 5=totalmente de acuerdo.  

 

En la variable independiente Liderazgo transformacional se incluyeron 7 

ítems tomados de Caniëls et al. (2018), Segovia (2014) y Richardson y Vandenberg 
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(2005) con alfa de Cronbach de 0.92, 0.90 y 0.98 respectivamente, lo que 

representa un buen nivel de confiabilidad. También se utilizó una escala de medición 

tipo Likert de cinco puntos, donde 1=totalmente en desacuerdo y 5=totalmente de 

acuerdo. 

 

En la variable independiente Motivación se consideraron 6 ítems tomados de 

Beltrán y Bou (2018), Cafferkey y Dundon (2015), Shafi et al. (2020) y Kuvaas 

(2006). El alfa de Cronbach de los ítems mencionados fue de 0.86, 0.81, 0.94 y 0.85 

respectivamente, lo cual demuestra un buen índice de fiabilidad. La escala de 

medición es de tipo Likert de cinco puntos, donde 1=totalmente en desacuerdo y 

5=totalmente de acuerdo. 

 

Para la variable independiente Participación Laboral se incluyeron 6 ítems 

tomados de Rehman et al. (2020) y Lodahl y Kejner (1965) con alfa de Cronbach de 

0.75 y 0.73 respectivamente, lo que muestra un aceptable nivel de confiabilidad. En 

este caso, también se utilizó una escala de medición tipo Likert de cinco puntos, 

donde 1=totalmente en desacuerdo y 5=totalmente de acuerdo. 

 

En la variable independiente Satisfacción laboral se incluyeron 8 ítems 

tomados de Al-Haroon y Al-Qahtani (2019) y Rehman et al. (2020). El alfa de 

Cronbach de estos ítems fue de 0.84 y 0.85 respectivamente, es decir, un buen nivel 

de confiabilidad. Se utilizó una escala de medición tipo Likert de cinco puntos, donde 

1=totalmente en desacuerdo y 5=totalmente de acuerdo. 

En la variable independiente Cohesión se consideraron 7 ítems tomados de 

Lin et al. (2018), Chiniara y Benteinb (2018) y Black et al. (2019), con alfa de 

Cronbach de 0.78, 0.87 y 0.81 respectivamente, lo cual confirma un aceptable índice 

de confiablidad. La escala de medición fue de tipo Likert de cinco puntos, donde 

1=totalmente en desacuerdo y 5=totalmente de acuerdo. 



95 

 

Para la variable independiente 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, donde 1=totalmente en desacuerdo y 

5=totalmente de acuerdo. 

La escala de respuesta de dicho instrumento es en escala Likert 1-5 

(1=completamente en desacuerdo hasta 5=totalmente de acuerdo) debido a que se 

consideró el nivel de discriminación del personal operativo de las empresas a 

estudiar para contestar el instrumento.  También, la escala de 5 puntos fue la más 

usada en los estudios de donde se obtuvieron los reactivos para elaborar el 

instrumento.  Por último, de acuerdo a Dawes (2008) una escala de 5 puntos puede 

transferir equivalencia a 7 puntos por medio de un sencillo cambio de escala; lo 

mismo sucede con una escala de 10 puntos, además de ser una escala más simple 

para quien contesta.  

 

3.2.3. Validez de contenido 

 

Para asegurar la validez de contenido, el instrumento fue revisado por un 

grupo de expertos en área del conocimiento que fueron invitados a emitir su opinión 

al respecto en cuanto a nivel de medición de cada variable, descartando los ítems 

que no se consideren relevantes (Mendoza & Garza, 2009).  

Para un mejor análisis, se agruparon los ítems por cada variable 

considerando que fueran relevantes y representativos en el constructo.  Para esta 

etapa se contó con el apoyo de ocho expertos con diferentes perfiles profesionales 

para evaluar relevancia de los ítems y su relación con el concepto (cuatro 

académicos con experiencia en investigación y cuatro directivos que se 

desempeñan en la industria manufacturera de la región). A estos jueces se les 

presentaron los ítems separados por variable. Evaluaron cada uno de los reactivos 
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y otorgaron su calificación correspondiente en escala de 1 a 4, donde 1=irrelevante, 

2=poco relevante, 3=relevante y 4=muy relevante (Anexo 2). 

 

Posteriormente fueron calculados los promedios por ítem (Anexo 3). De 

acuerdo Mendoza y Garza (2009) se eliminan los que su media resulte debajo de 

3.0. En esta etapa se eliminaron ocho ítems: uno en la variable Liderazgo 

transformacional, dos en Motivación, dos en Participación laboral, 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 dirigidos hacia la mejora 

en la redacción de los ítems para lograr una mejor comprensión en la aplicación en 

campo.  

  

3.3. Población, marco muestral y muestra 

 

La población a estudiar está representada por los 1731 trabajadores de las 

729 microempresas de manufactura (0 a 10 trabajadores) de Navojoa, Sonora, 

México (INEGI, 2019a) incluidas en el Sector 31-33 Industrias manufactureras, los 

cuales representan 13.7% del total del personal contratado en compañías de ese 

tamaño (Tabla 5) considerando que es el tercero en ese rubro.  

 
Tabla 5. Número de mipymes manufactureras y cantidad de 

trabajadores en Navojoa, Sonora 
 

Actividad económica Unidades 
económicas 

Personal 
ocupado 

total 

% Personal 
ocupado 

total 

Sector 31-33 Industrias 
manufactureras 

729 1731 13.7% 

Sector 43 Comercio al por mayor 180 690 5.4% 

Sector 46 Comercio al por menor 1878 4460 35.2% 

Sector 48-49 Transportes, correos y 
almacenamiento 

20 82 0.6% 

Sector 52 Servicios financieros y de 
seguros 

62 206 1.6% 
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Sector 54 Servicios profesionales, 
científicos y técnicos 

99 347 2.7% 

Sector 62 Servicios de salud y de 
asistencia social 

257 653 5.1% 

Sector 71 Servicios de esparcimiento 
culturales y deportivos, y otros 
servicios recreativos 

44 118 0.9% 

Sector 81 Otros servicios excepto 
actividades gubernamentales 

966 1954 15.4% 

Total municipal 5045 12680  

Fuente: Elaboración propia con datos de INEGI (2019a). 

 

Así mismo, en la Tabla 6 se muestra la cantidad de mipymes de manufactura 

de Navojoa, Sonora y los principales giros a los que se dedican. 

 

Tabla 6. Número de mipymes de manufactura por actividad en 
Navojoa, Sonora 

 
Actividad económica 

Unidades 
económicas 

Rama 3118 Elaboración de productos de panadería y 
tortillas 

312 

Subsector 332 Fabricación de productos metálicos 90 

Rama 3219 Fabricación de otros productos de madera 46 

Rama 3115 Elaboración de productos lácteos 22 

Rama 3279 Fabricación de otros productos a base de 
minerales no metálicos 

15 

Subsector 314 Fabricación de productos textiles, 
excepto prendas de vestir 

3 

Rama 3149 Fabricación de otros productos textiles, 
excepto prendas de vestir 

3 

Subsector 333 Fabricación de maquinaria y equipo 3 

Elaboración propia con datos de INEGI (2019a). 

 

3.3.1. Tamaño de la muestra 

 

Una muestra es el conjunto de unidades que serán seleccionadas para 

revisión (Briones, 1996). De acuerdo a Rositas (2014) un tamaño de muestra 

adecuado genera diferencia al momento de hacer aportaciones de conocimientos. 

Para calcular el tamaño de la muestra cuando se trata de una variable dicotómica 

como es el sexo del encuestado se selecciona la Ecuación1. 

Ecuación 1. Cálculo de muestra 
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𝑛 =
𝑁𝑃𝑄

(𝑁 − 1)(𝑒/𝑧)2 + 𝑃𝑄
 

Fuente: Rositas (2014) 

 

Donde: 

N=Tamaño de la población 

n=Tamaño de la muestra 

P=Probabilidad de éxito 

Q=Probabilidad de fracaso 

e=Error tolerado 

z=Nivel de confianza 

 

Se analizaron los datos para calcular la muestra, quedando de la siguiente 

manera: N=1731 trabajadores de Mipymes, z=1.96 (confiabilidad 95%), P=0.5, 

Q=0.5 y e=10% se obtiene una muestra de 91 trabajadores, los cuales fueron 

visitados en sus empresas en las colonias de Navojoa registradas en INEGI (2020a) 

para lograr un muestreo estratificado probabilístico (Otzel & Manterola, 2017). 

También se analizó el escenario de calcular con la misma fórmula pero con error de 

5%, el resultado es de 314 trabajadores. En el caso de calcular la muestra 

considerando el número de empresas los resultados serían: con 729 empresas al 

10% de error=84; con 5% de error=251. Se eligió la opción de encuestar a 91 

trabajadores aunque su pudieron aplicar 119 instrumentos finalmente. 

Una forma de calcular el número de encuestas a aplicar es la que sugieren 

Hanke y Wichern (2010) citados por Rositas (2014) es de diez ítems por cada 

variable independiente. En este caso son seis variables predictoras por lo que, 

deberían aplicarse 60 instrumentos. Pero si se busca obtener un buen nivel de 

predicción y un R2 que vaya de 0.30 a 0.40 deben aplicarse de 95 a 150 encuestas, 

esto de acuerdo a Rositas (2014). 
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En el Directorio Estadístico Nacional de Unidades Económicas (DENUE) de 

INEGI (2020a) están registradas 773 Mipymes dedicadas a la manufactura en 

Navojoa distribuidas por su dirección para localizarlas. Esto representa el marco 

muestral de la investigación. De esas 773 empresas, 92% tienen entre 0-5 

trabajadores y 8% cuentan entre 6-10 colaboradores.  

Tratando de lograr una mejor representatividad de la muestra y con datos 

obtenidos en el Directorio Estadístico Nacional de Unidades Económicas (DENUE) 

de INEGI (2020a) se buscaron los subsectores de mayor presencia dentro de la 

industria manufacturera de Navojoa, Sonora. En la Tabla 7 se explica la forma en 

que se aplicaron las encuestas. Como ya se mencionó, se aplicaron 119 

cuestionarios de los 91 que especificaba la muestra. 

Tabla 7. Distribución estratificada de la muestra 

Subsector % 
Total de 
muestra 

calculada 

No. 
Trabajadores 
a encuestar  

Instrumentos 
aplicados en 

total 

311 Industria alimentaria 51.65% 91 47 57 

332 Fabricación de productos metálicos 11.86% 91 11 17 

312 Industria de las bebidas y del 
tabaco 

8.30% 91 8 14 

321 Industria de la madera 6.72% 91 6 5 

327 Fabricación de productos a base de 
minerales no metálicos 

5.01% 91 5 0 

337 Fabricación de muebles, colchones 
y persianas 

4.74% 91 4 19 

315 Fabricación de prendas de vestir 4.08% 91 4 4 

323 Impresión e industrias conexas 2.50% 91 2 2 

339 Otras industrias manufactureras 1.98% 91 2 1 

322 Industria del papel 1.45% 91 1 0 

314 Fabricación de productos textiles, 
excepto prendas 

0.40% 91 0 0 

316 Curtido y acabado de cuero y piel, y 
fabricación 

0.40% 91 0 0 

325 Industria química 0.40% 91 0 0 

333 Fabricación de maquinaria y equipo 0.40% 91 0 0 

326 Industria del plástico y del hule 0.13% 91 0 0 

Total 100.00%   91 119 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de INEGI (2020a). 
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Los subsectores en que no se pudo aplicar encuestas fue debido a la falta 

de facilidades de los patrones de las empresas, tal como se explica en las 

limitaciones de esta investigación.  

 

3.3.2. Sujetos de estudio 

 

El instrumento se aplicó a trabajadores operativos en las empresas 

manufactureras de menos de 10 trabajadores de Navojoa, Sonora, México. Se les 

elige porque se les considera indicados para proveer información relevante de 

acuerdo al diseño del instrumento, además de ser pieza fundamental para generar 

un buen desempeño en las áreas productivas.   

 

3.3.3. Prueba piloto 

 

Con la intención de verificar el nivel de comprensión de los ítems del 

instrumento y captar información referente a la confiabilidad del instrumento, se 

realizó una prueba piloto en ocho mipymes de manufactura de Navojoa, Sonora. 

Previamente se contactó a dichas empresas para consultar la forma en que podrían 

responder las encuestas, esto debido a las restricciones sanitarias provocadas por 

la pandemia de COVID-19. Se aplicaron 30 encuestas (Anexo 1) con 57 ítems a 

trabajadores operativos que por sus características representan la unidad de 

análisis.   

 

El análisis estadístico de los datos se realizó con el programa SPSS y se 

calculó el alfa de Cronbach de cada una de las variables. Según George y Mallery 

(2019) los niveles de alfa de Cronbach generalmente aplicados son: 0.9=excelente, 

0.8=buena, 0.7=aceptable, 0.6=cuestionable, 5=pobre y menor a 5=no aceptable. 

Los resultados de esta prueba piloto se pueden observar en la tabla 8. 
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Tabla 8. Resultados de Alfa de Cronbach por variable en prueba piloto 
 

Variable Alfa de Cronbach No. de ítems 

Y. Desempeño del trabajador  0.783 10 

X1. Liderazgo transformacional  0.844 7 

X2. Motivación  0.762 6 

X3. Participación laboral 0.234 6 

X4. Satisfacción laboral 0.707 8 

X5. Cohesión 0.910 7 

X6. Clima organizacional 0.809 6 

Fuente: Elaboración propia 

 

Con los resultados anteriores, la variable Desempeño del trabajador (Y) 

presenta un coeficiente de 0.783, el cual es aceptable, con 14 reactivos. La variable 

Liderazgo transformacional, en este caso X1, muestra un alfa de 0.844, el cual es 

bueno, con 7 ítems. La variable Motivación (X2) muestra un alfa de 0.762, el cual 

es aceptable, con 6 ítems. La variable Participación laboral muestra un alfa de 

Cronbach de 0.234, el cual no es aceptable, con 6 ítems. De acuerdo a Kerlinger y 

Lee (2002) un bajo nivel de confiabilidad en un instrumento se debe a dos causas: 

ambigüedad en la redacción de las preguntas del cuestionario e instrucciones poco 

claras en el mismo lo que confunde a quienes responden.   

 

En este caso se sugiere aumentar el número de reactivos para aumentar la 

posibilidad de que el nivel de confiabilidad mejore. Por otro lado, Oviedo y Campo 

Arias (2005) comentan que si el nivel confiabilidad es bajo, se debe a tres causas: 

la escala no mide el constructo en cuestión, conceptualización teórica incorrecta de 

la variable y fallas en el diseño experimental. Debido al bajo nivel de confiabilidad 

de la variable Participación laboral se decide continuar este trabajo sin considerarla 

en lo sucesivo del proceso. La variable Satisfacción laboral (X4), muestra un alfa de 

0.707, la cual es aceptable, con 8 ítems. El constructo Cohesión presenta un alfa de 

0.910, la cual es excelente, con 7 preguntas. Por último, la variable Clima 

Organizacional arroja un valor de confiabilidad de 0.809, la cual se considera buena, 
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con 6 preguntas. En este caso, seis variables presentan un nivel aceptable de 

confiabilidad, a excepción de Participación Laboral, la cual muestra 0.234. 

 

3.3.3.1. Confiabilidad 
 

 De acuerdo a Kerlinger y Lee (2002) la confiabilidad se refiere a la precisión 

con que los cuestionarios miden lo que realmente buscan. Con la información 

obtenida en la prueba piloto se calcularán las primeras medidas de confiablidad del 

instrumento, lo cual permitirá eliminar reactivos. En la tabla 8 se muestran los 

resultados de confiabilidad de la prueba piloto. 

 

3.4. Métodos de análisis 

 

Según Lévy Mangin y Varela Mallou (2003) un modelo de regresión lineal se 

apoya en el significado de dependiencia estocástica entre las variables, una de las 

cuales es la variable dependiente con carácter cuantitativa y las demás variables 

serán independientes que apoyan explicando el comportamiento de la dependiente. 

Algunas de las suposiciones en las que se basa un modelo de regresión lineal 

son: Primera, existe una relación entre la variable dependiente y las dependientes. 

Segunda, no existe multicolinealidad exacta entre las variables del modelo y tercera, 

no se presenta correlación entre las variables explicativas. 

 

La notación matemática del modelo de regresión lineal es:  

𝑦 = 𝛽0 + 𝛽1x1 +  𝛽2x2 + … + 𝛽pxp + ∈    

Fuente: Lévy Manhin y Varela Mallou (2003) 

 

En este caso se revisará el impacto de cada una de las cinco variables 

independiente propuestas (Liderazgo transformacional, Motivación, Satisfacción 
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laboral, Cohesión y Clima organizacional) sobre la dependiente (Desempeño del 

trabajador). Se calculó el nivel de confiabilidad (alfa de Cronbach).  También se 

revisaron aspectos como homocedasticidad, multicolinealidad, análisis factoral. El 

software utilizado para dichos análisis fue IBM SPSS 

 

En este capítulo se explicó el tipo de investigación que se realizó, así como 

el diseño de la misma. Se expusieron los métodos de recolección de datos, así como 

la forma en que se operacionalizaron las variables para construir el instrumento de 

medición y su proceso de validez de contenido. Además se mostró la población a 

estudiar, sujetos de estudio, prueba piloto y la forma en que se determinó la 

muestra, así como métodos de análisis estadísticos que fueron utilizados. 
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Capítulo 4. ANÁLISIS DE RESULTADOS 

 

En este apartado se presentan los estadísticos básicos de los datos 

muestrales, resultados finales, estadística descriptiva y el análisis estadístico de 

esta investigación.   

 

4.1. Resultados finales de la estadística descriptiva del perfil del 

encuestado 

 

Enseguida se presentan los datos sociodemográficos de los 119 trabajadores 

operativos de las empresas manufactureras de Navojoa, Sonora que forman parte 

de esta investigación. En la figura 10 se muestra la distribución de la edad de los 

trabajadores. La edad fluctúa entre los 16 y 71 años, que representan la menor y 

mayor edad de quienes contestaron el instrumento. El promedio de edad es de 38.3 

años, siendo 19 años el valor más repetido con ocho trabajadores. Se observa una 

distribución equilibrada en la edad de los trabajadores a partir de la media. 

 

Figura 10. Edad de los trabajadores 

 

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de SPSS 

 

Respecto a la antigüedad en la empresa, en la figura 11 se puede observar 

que 34 trabajadores aún no cumplen un año dentro de la empresa, siendo esta la 

mayor cantidad. Solamente se entrevistó a una persona que cuenta con 30 años 

laborando en su compañía, siendo este el caso de mayor antigüedad. Un total de 
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78 trabajadores cuentan con 5 años o menos en cuanto a su antigüedad, siendo 

esta parte de la gráfica donde está la mayor concentración de trabajadores, 

predominando los 34 trabajadores que aún no cumplen un año de labores. 

 

Figura 11. Antigüedad en empresa de los trabajadores 

 

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de SPSS 

 

En la figura 12 se presenta la distribución de los trabajadores en cuanto al 

sexo. Los hombres son 68 y las mujeres 51. Se observa una distribución equilibrada 

en cuanto al sexo de los trabajadores.  

Figura 12. Sexo de los trabajadores 
 

 

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de SPSS 

 

 
En la figura 13 se presentan los grados de escolaridad de los trabajadores 

que contestaron el instrumento. Con secundaria terminada se encuentran 56 

trabajadores, seguido de 43 con preparatoria, 13 con educación primaria terminada 
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y 7 con licenciatura concluida. Como se puede observar, la mayor concentración de 

trabajadores en cuanto a escolaridad se encuentra en secundaria. 

 
Figura 13. Nivel de estudios de los trabajadores 

 

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de SPSS 

 

Referente al subsector dentro de la manufactura, se detalla la distribución del 

número de trabajadores en la muestra, mencionando los números más altos y 

representativos de la información recopilada en campo durante esta investigación 

(figura 14). 23 de ellos corresponden a elaboración de tortillas de harina, 19 a la 

elaboración de tortillas de maíz, 14 a purificación y embotellado de agua, 13 a la 

fabricación de productos de herrería, 11 a panificación tradicional, 10 a fabricación 

de productos de madera y 10 a fabricación de muebles. El resto corresponde a otros 

subsectores con menor número de trabajadores en la muestra. 

Figura 14. Rama del sector productivo 
 

 
Fuente: Elaboración propia con datos tomados de SPSS 
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En la Tabla 9 se muestran los estadísticos descriptivos de la muestra donde 

considerando la percepción de los encuestados y teniendo una escala Likert 1-5 donde 

1=totalmente en desacuerdo y 5=totalmente de acuerdo se observa que la media para 

los 119 trabajadores fue mayor a 4.0, donde la más alta es la de DT (desempeño del 

trabajador) con 4.52 lo cual expresa que quienes contestaron están más de acuerdo con 

las respuestas que ofrecieron en esa variable; caso contario se presenta en la variable 

cohesión donde la media es de 4.04 

 

Tabla 9. Estadísticos descriptivos 
 

Estadísticos 

 DT LIT MOT SL COH CORG 

N Válido 119 119 119 119 119 119 

Perdidos 0 0 0 0 0 0 

Media 4.5294 4.1453 4.4006 4.2342 4.0456 4.0630 

Desv. Desviación .35946 .75340 .51270 .57778 .88101 .72713 

Mínimo 3.60 1.57 2.33 2.38 1.29 2.00 

Máximo 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

Suma 539.00 493.29 523.67 503.88 481.43 483.50 
 

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de SPSS 

 

En esta sección se presentaron los resultados descriptivos de este estudio. 

 

4.2 Resultados finales de regresión lineal  
 

A continuación se presentan los resultados de la estadística descriptiva y el 

análisis estadístico de esta investigación. 

 

4.2.1. Estadísticos básicos de los datos muestrales 
 

Se presentan los resultados de los cinco supuestos de la regresión lineal. 

Williams et al. (2013) comparten el concepto del supuesto de linealidad, el cual 
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establece la relación que hay entre las variables, en este caso la dependiente con 

las independientes. 

En la Figura 15 se presenta la gráfica de linealidad, en donde se puede 

observar el comportamiento de los puntos observados referentes al levantamiento 

de los datos capturados. De acuerdo a Vilà Baños et al. (2019) este supuesto 

conlleva que las variables tienen una relación lineal. En este caso, se puede 

observar que en la mayoría de las gráficas los puntos están distribuidos en ambos 

lados de la línea, lo que indica un comportamiento lineal, por lo que se puede afirmar 

que este supuesto se cumple. Según Hernández Lalinde (2018) el diagrama de 

dispersión es la forma más recomendable para verificar el cumplimiento de este 

supuesto pues brindan mejor información que un coeficiente. 

 
Figura 15. Gráficas de linealidad 

 

  
Desempeño del trabajador y liderazgo 

transformacional 

 

 
 

 

Desempeño del trabajador y motivación 
 

 

 
 

  
Desempeño del trabajador y satisfacción 

laboral 

 

Desempeño del trabajador y cohesión 
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Desempeño del trabajador y clima 
organizacional 

 

 
 

 

 

 

 

Variable dependiente: desempeño del 
trabajador 

 

 
 

 

 

 

 
Fuente: Elaboración propia 

 

En lo referente al supuesto de homocedasticidad, Williams et al. (2013) 

establecen que la homocedasticidad se presenta cuando la varianza de los errores 

es constante; lo contrario es la heterocedasticidad. En este caso se puede observar 

en la Figura 16 que los datos mantienen un comportamiento uniforme, por lo que se 

puede afirmar que este supuesto también se cumple. 

 

Figura 16. Gráfica de homocedasticidad 
 

 
Fuente: Elaboración propia con datos de SPSS. 
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Pasando al supuesto de normalidad, se presentan los resultados. La Figura 

17 muestra la forma en que la mayoría de los datos están incluidos dentro de la 

curva. De acuerdo a Williams et al. (2013) la normalidad asume que los datos de las 

variables tienen una distribución normal, es decir, están distribuidos normalmente. 

Esto indica que este supuesto también se cumple de manera gráfica.  

 

Figura 17. Gráfica de normalidad 
 

 
 

Fuente: Elaboración propia con datos de SPSS. 

 

También se agrega la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, la cual 

se utiliza para verificar si la distribución de frecuencias de los constructos se adaptan 

a una distribución normal. En la Tabla 10 se muestran los resultados de esta prueba. 

Se observa que las variables no cuentan con una distribución normal debido a que 

el nivel de significancia en ellas es menor a 0.05 (Field, 2009).  

 

Tabla 10. Resultados de prueba de Kolmogorov-Smirnov 
 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 DT LTR MOT SL COH CORG 

N 119 119 119 119 119 119 

Parámetros 

normalesa,b 

Media 4.5294 4.1453 4.4006 4.2342 4.0456 4.0630 

Desv. 

Desviación 

.35946 .75340 .51270 .57778 .88101 .72713 

Máximas 

diferencias 

extremas 

Absoluto .132 .137 .121 .142 .143 .107 

Positivo .095 .128 .121 .093 .139 .099 

Negativo -.132 -.137 -.115 -.142 -.143 -.107 
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Estadístico de prueba .132 .137 .121 .142 .143 .107 

Sig. asintótica(bilateral) .000c .000c .000c .000c .000c .002c 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 

 
Fuente: Elaboración propia con datos de SPSS. 

 

A pesar de que la prueba de Kolmogorov-Smirnov realizada muestra 

que los datos de esta investigación no son normales, existen diversos 

criterios para flexibilizar este supuesto, como los que se muestran a 

continuación. 

 

De acuerdo a Gujarati (2012) en estudios médicos y de ciencias sociales las 

escalas de respuestas ordenadas en los cuestionarios son del tipo Likert, las cuales 

generalmente van desde “totalmente de acuerdo” hasta “totalmente en desacuerdo” 

o viceversa. Debido a que en la actualmente se realizan estudios con muestras 

grandes, el supuesto de normalidad no resulta crucial en los mismos, pues se puede 

ser flexible en este supuesto cuando se tienen 50 o más datos. A esto se le llama 

muestra grande (Gujarati y Porter, 2010). 

 

 Esto también lo afirma Lewis-Beck (1980), quien establece que se puede 

considerar muestra grande a partir de 30 observaciones. Por su parte, Field (2009) 

comparte que los estudios con más de 30 datos presentan una distribución normal 

en la muestra pues su media equivale a la media de la población. 

 

Así mismo, Stock y Watson (2007) exponen que las pruebas F y t son válidas 

bajo el supuesto de normalidad a medida que la muestra aumenta y se considera 

grande, y este cálculo se considera aceptable. Suponiendo el caso de que los datos 

de la muestra no presenten una distribución normal, el teorema del límite central 

establece que la media muestral se convierte en una distribución normal a medida 

que la muestra crece (Anderson et al., 2008). 
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De acuerdo a Field (2009) para calcular la correlación entre dos variables se 

obtiene el coeficiente de Pearson. Este coeficiente se mide entre -1 y 1, y cuando 

está más cercano a cero será más débil; así mismo si el resultado es cercano a -1 

la correlación será negativa y entre más cercano a 1 será positiva (Anderson et al., 

2008). 

 

4.2.2. Correlaciones entre las variables en estudio  

 

 

Se debe medir la coherencia entre dos variables para establecer si ambas se 

vinculan o si sus valores cambian conforme a la otra, o bien que no existiera relación 

alguna; para ello se utiliza el coeficiente de correlación de Pearson (Field, 2009; 

Hernández Lalinde, 2018).  

 

El coeficiente de correlación de Pearson se puede utilizar en el caso de las 

relaciones lineales. La forma en que se puede interpretar el coeficiente de Pearson 

es que cuando el resultado sea mayor a 0.10 a 0.24 se cataloga como “muy débil”; 

de 0.25 a 0.49, “débil”; de 0.50 a 0.74, “positiva media”; de 0.75 a 0.89, 

“considerable” y, de 0.90 a 0.99, “muy fuerte”. Una resultado de 0.00 en este 

coeficiente indica la inexistencia de correlación y un 1.0 se debe interpretar como 

“positiva perfecta. En caso de que los coeficientes presenten signos negativos se 

pueden aplicar las mismas escalas pero agregando la palabra “negativo” en lugar 

de negativo (Hernández Sampieri et al. 2010).   

 

 

En la tabla 11 se muestran las correlaciones de Pearson entre las variables 

independientes. La correlación más alta se presentó entre las variables Cohesión 

(X4) y Clima organizacional (X5) donde se presenta un valor de 0.753 

(“considerable”). La segunda correlación más fuerte se presentó entre Motivación 

(X2) y Satisfacción laboral (X3) con un valor de 0.696 (“positiva media”), 

seguidamente del coeficiente de 0.687 (“positiva media”) entre Satisfacción laboral 
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(X3) y Clima organizacional (X5), por último, el valor de correlación entre 0.684 

(“positiva media”) entre Liderazgo transformacional y Clima organizacional (X5); 

todos esto valores fueron significativos igual o menos a 0.01. 

 

 

Tabla 11. Correlaciones entre las variables en estudio 
 

 

Correlaciones 

 DT LTR MOT SL COH CORG 

DT Correlación de Pearson 1 .329** .511** .362** .138 .205* 

Sig. (bilateral)  .000 .000 .000 .135 .025 

N 119 119 119 119 119 119 

LTR Correlación de Pearson .329** 1 .596** .678** .597** .684** 

Sig. (bilateral) .000  .000 .000 .000 .000 

N 119 119 119 119 119 119 

MOT Correlación de Pearson .511** .596** 1 .696** .368** .497** 

Sig. (bilateral) .000 .000  .000 .000 .000 

N 119 119 119 119 119 119 

SL Correlación de Pearson .362** .678** .696** 1 .557** .687** 

Sig. (bilateral) .000 .000 .000  .000 .000 

N 119 119 119 119 119 119 

COH Correlación de Pearson .138 .597** .368** .557** 1 .753** 

Sig. (bilateral) .135 .000 .000 .000  .000 

N 119 119 119 119 119 119 

CORG Correlación de Pearson .205* .684** .497** .687** .753** 1 

Sig. (bilateral) .025 .000 .000 .000 .000  

N 119 119 119 119 119 119 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia con datos de SPSS. 

 

En este sector se presentó lo referente a la correlación entre las variables en 

estudio. 

 

4.2.3. Análisis estadístico (análisis de regresión lineal múltiple). 
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En este apartado se muestran los resultados estadísticos de esta 

investigación donde se realizó una regresión lineal multivariada. En la Tabla 12 se 

presenta el resumen del modelo. El coeficiente de determinación (R cuadrado) 

explicar el nivel de confiabilidad del mismo cuyo resultado es 0.272, lo que indica 

que presenta 27.2% de confiabilidad en lo que ha predecir el resultado del mismo, 

es decir, en ese porcentaje se explica el desempeño de los trabajadores 

considerando la relación con las variables mencionadas. Dicho indicador debe 

fluctuar entre 0 y 1 debido a que el resultado debe ser multiplicado por 100 (Field, 

2009). 

De acuerdo a Kerlinger y Lee (2002) 𝑅2 representa una aproximación a la 

parte de la varianza de la variable dependiente, la cual es explicada por las variables 

independientes. 

De acuerdo a Knofczynski y Mundfrom (2008) como se cita en Rositas (2014) 

para obtener un buen nivel de predicción, específicamente como para el obtenido 

en este caso se ocupan 5 variables predictoras (igual que en este trabajo) y 150 

encuestas, donde se presentaron 119 cuestionarios. Sin embargo, de acuerdo a 

Gujarati y Porter (2010) el objetivo de una regresión no es presentar un R2 elevado 

sino encontrar coeficientes confiables que logren una adecuada inferencia 

estadística y, de presentarse un R2 bajo no significa que el modelo no sea el 

indicado. 

Tabla 12. Resumen del modelo 
 

Resumen del modelob 

Modelo R R cuadrado 

R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la estimación Durbin-Watson 

1 .522a .272 .240 .31333 1.701 

a. Predictores: (Constante), CORG, MOT, LTR, COH, SL 

b. Variable dependiente: DT 

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de SPSS 

 

Pasando al supuesto de independencia, de acuerdo a Vilà Baños et al. (2019) 

establecen que los errores entre las variables independientes son independientes 
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entre sí, para lo cual se usa el estadístico Durbin Watson y se consideran 

independientes si este indicador se encuentra entre 1.5 y 2.5. Este supuesto es muy 

importante revisarlo en estudios longitudinales. 

En la Tabla 12 se presentan los resultados de la independencia de las 

variables por medio de la prueba de Durbin-Watson. En este caso es de 1.701, el 

cual es aceptable de acuerdo a los citados autores. Por lo anterior se puede 

establecer que este supuesto también se cumple. 

Respecto al análisis de varianza (ANOVA), en la Tabla 13 se muestra el nivel 

de significancia de 0.000 lo que indica que las medias de todas las variables son 

diferentes, lo cual presenta una independencia entre ellas (Field, 2009). 

 

Tabla 13. Tabla de ANOVA 
 

ANOVAa 

Modelo 

Suma de 

cuadrados gl 

Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 4.153 5 .831 8.460 .000b 

Residuo 11.094 113 .098   

Total 15.247 118    

a. Variable dependiente: DT 

b. Predictores: (Constante), CORG, MOT, LTR, COH, SL 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de SPSS 
 

A continuación, en la Tabla 14 se muestra el modelo bajo el cual se basa esta 

investigación. Se trata de un modelo con una variable dependiente y cinco 

independientes con un total de 50 ítems. En este caso se revisa la relación de cada 

una de las cinco variables independiente propuestas (liderazgo transformacional, 

motivación, satisfacción laboral, cohesión y clima organizacional) con la 

dependiente (desempeño del trabajador).   

También, en la Tabla 14 se muestran los resultados del modelo de regresión 

lineal al hacer los análisis estadísticos finales donde liderazgo transformacional 



116 

 

muestra un resultado no significativo (B=0.110, =0.379) en la variable desempeño 

laboral (hipótesis 1). También se encontró que la motivación incide positivamente 

en el desempeño (hipótesis 2) de los trabajadores con un resultado de B=0.477 

(p=0.000). Así mismo, el resto de las variables independientes resultaron no 

significativas, tal es el caso de satisfacción laboral (hipótesis 3), la cual muestra un 

resultado de B=0.060 (p=0.664). Lo mismo sucede con la variable cohesión 

(hipótesis 4) con un resultado de B= -0.058 (p=0.644) y, por último, clima 

organizacional (hipótesis 5) donde el resultado fue B= -0.105 (p=0.468). 

 

Tabla 14. Resultados de significancia en las variables 
 

Coeficientesa 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficiente

s 

estandariza

dos 

t Sig. 

Estadísticas de 

colinealidad 

B Desv. Error Beta Tolerancia VIF 

1 (Constant

e) 

2.988 .257 
 

11.616 .000 
  

LTR .053 .060 .110 .883 .379 .412 2.429 

MOT .335 .081 .477 4.118 .000 .479 2.088 

SL .037 .085 .060 .435 .664 .342 2.925 

COH -.024 .051 -.058 -.464 .644 .415 2.408 

CORG -.052 .072 -.105 -.729 .468 .308 3.252 

a. Variable dependiente: DT 

 
Fuente: Elaboración propia con datos de SPSS 

Por último, el supuesto de colinealidad, Williams, et al. (2013) establecen que 

la no colinealidad se asume cuando no hay correlación entre dos variables 

independientes. La multicolinealidad se presenta cuando hay correlación entre más 

de dos variables. Este supuesto está representado por el factor de inflación de la 

varianza (VIF, por sus siglas en inglés). Para el caso de este indicador se pide que 

los valores no sean mayores a 10, lo cual indica que las variables independientes 

no están relacionadas entre ellas. En la Tabla 14, cada uno de los valores de VIF 
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presenta un valor menor a 10, lo cual indica que no existe relación entre las variables 

independientes (Field, 2009). Es decir, se cumple con el supuesto de la no 

colinealidad. 

Con los anteriores coeficientes y resultados el modelo quedaría de la 

siguiente manera: 

Ecuación 2. Ecuación del modelo 

𝑦 = 2.98 + 0.477x2 +  ∈ 

Donde: X2= Variable independiente Motivación y  ∈=Error 

La variable independiente Motivación es la única que tiene influencia estadística y 

significativa sobre la variable dependiente Desempeño laboral. 

4.3 Comprobación de hipótesis 

 

En la Tabla 15 se muestran los resultados de las hipótesis planteadas. 

Tabla 15. Comprobación de hipótesis 
 

HIPÓTESIS VALOR 
DE 

BETA 

SIGNIFICANCIA RESULTADOS 

H1 El liderazgo transformacional incide 
positiva y significativamente en el 
desempeño del trabajador del sector 
industrial de Navojoa, Sonora (México). 

0.110 0.379 Rechazada 

H2 La motivación influye positiva y 
significativamente en el desempeño del 
trabajador del sector industrial de 
Navojoa, Sonora (México). 

0.477 0.000 Aceptada 

H3 La satisfacción laboral se relaciona 
positiva y significativamente con el 
desempeño del trabajador del sector 
industrial de Navojoa, Sonora (México). 

0.060 0.664 Rechazada  

H4 La cohesión influye positiva y 
significativamente en el desempeño del 
trabajador del sector industrial de 
Navojoa, Sonora (México). 

-0.058 0.644 Rechazada  

H5 El clima organizacional incide positiva 
y significativamente en el desempeño del 
trabajador del sector industrial de 
Navojoa, Sonora (México).  

-0.105 0.468 Rechazada 

Fuente: Elaboración propia con datos de SPSS. 
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En este apartado se mostraron los estadísticos básicos de los datos 

muestrales, resultados preliminares, estadística descriptiva de los trabajadores que 

participan en esta investigación y el análisis estadístico de esta investigación. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

En el siguiente apartado se muestran la discusión de resultados logrados de 

la presente investigación, así como las implicaciones teóricas y prácticas, las 

limitaciones que se tuvieron en el desarrollo de la misma, aportaciones al 

conocimiento y, por último, las recomendaciones y las investigaciones futuras. 

 

Cumplimiento de objetivos: 

 

Se logró cumplir con el objetivo general de este trabajo ya que se analizaron 

los factores humanos que mejoran el desempeño del trabajador de las empresas 

del sector industrial de Navojoa, Sonora. También se contestó la pregunta general 

de investigación. De la misma forma, se cumplieron con cada uno de los objetivos 

metodológicos pues se analizaron los antecedentes del problema a investigar; se 

revisó el marco teórico (teorías e investigaciones aplicadas) que le dan sustento 

teórico a las variables; se elaboró un instrumento para la medición de las mismas; 

se validó el instrumento y se aplicó a la población seleccionada (muestra 

representativa); se analizaron los resultados estadísticos que muestran la 

aceptación o rechazo de las hipótesis y, por último se presentan las conclusiones, 

recomendaciones e investigaciones futuras. 

 

Con respecto a la metodología científica utilizada, Rositas et al. (2006) 

comentan que uno de los tipos de declaración de problema es cuando se presenta 

la insuficiencia de investigaciones sobre una situación determinada. Esto se refiere 

al planteamiento del problema donde se muestra que se buscó encontrar los 

factores humanos que mejoran el desempeño del trabajador de las empresas del 

sector industrial en Navojoa, Sonora, México. 

 

 

Adicionalmente, Whetten (1989) comparte tres partes elementales que debe 

incluir el desarrollo de una teoría: Qué, Cómo, Por qué. El Qué se refiere a las 
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variables, conceptos o constructos que se analizarán; el Cómo es la forma en que 

se relacionan las variables y se representan generalmente en forma gráfica y el Por 

qué son las explicaciones por la cuales se debe dar crédito a esta nueva aportación, 

aportación con sentido donde se confirma o amplía el conocimiento. Con base en lo 

anterior se formuló el marco teórico de la tesis. A su vez, Creswell (2014) menciona 

que todo investigador debe comparar los resultados de su investigación con lo que 

ya fue revisado en la literatura existente sobre el tema.  

 

Thomas y Tymon (1982) comparten que la investigación científica recorre 

cuatro etapas: 1) la percepción de una situación problemática del mundo real, 2) 

amplia conceptualización de los fenómenos, 3) formulación de un modelo científico 

(teoría) y 4) derivación de implicaciones o soluciones del modelo científico. La 

ausencia de alguna de estas etapas la llaman “patología”. Es por ello que se 

buscaron datos que explicaran la situación de la problemática a investigar, se indagó 

a profundidad los conceptos de cada una de las variables, se respaldó tanto en 

teorías establecidas para cada variable como estudios previos en las variables de 

estudio buscando encontrar resultados en el sujeto de estudio analizado que 

explicaran su influencia en el desempeño de los trabajadores del sector 

micromanufacturero en Navojoa, Sonora, México. 

 

 

a) Síntesis, discusión de resultados e implicaciones teóricas 

 

Tras revisar la literatura para desarrollar este trabajo de investigación se 

encontró que los factores humanos que inciden en el desempeño son liderazgo 

transformacional (Benedetti y da Costa, 2019), motivación (Kriengsak, 2017), 

satisfacción laboral (Ye et al., 2019), cohesión (Chiniara y Benteinb, 2018) y clima 

organizacional (Cafferkey & Dundon, 2015). Sin embargo, no todos los resultados 

de las investigaciones anteriores coincidieron con los resultados de esta tesis. 
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En el capítulo previo se mostraron los resultados de cada una de las variables 

independientes de este estudio, así como su relación con la variable dependiente 

(desempeño laboral), cumpliendo así con el objetivo principal de este trabajo, así 

como con el planteamiento central de investigación, el cual es ¿cuáles son los 

factores humanos que mejoran el desempeño del trabajador de las empresas del 

sector industrial? 

 

Considerando los análisis estadísticos realizados bajo el método de regresión 

lineal multivariante, se obtuvo sólo una relación significativa (hipótesis 2) con la 

variable motivación (X2) y en las restantes (1, 3, 4 y 5) no se encontró respaldo 

estadístico para determinar influencia significativa en las siguientes variables: 

liderazgo transformacional (X1), satisfacción laboral (X3), cohesión (X4) y clima 

organizacional (X5). 

 

A continuación se presentan los resultados obtenidos en cada una de las 

hipótesis planteadas en el segundo capítulo de este trabajo. Primeramente se 

muestran los resultados de H1. El liderazgo transformacional incide positiva y 

significativamente en el desempeño del trabajador del sector industrial de Navojoa, 

Sonora (México). 

 

La variable liderazgo transformacional muestra en su resultado que no influye 

en el desempeño laboral (B=0.110, =0.379). Esto difiere de lo que encontraron 

Wahab et al. (2016) en su estudio con 419 líderes académicos de cinco 

universidades públicas de Klang Valle en Malasia, y de igual forma, lo analizado por 

Naderi et al. (2019) en 168 trabajadores de compañías sociales que promueven el 

turismo rural en Irán. 

Buscando entender las causas por las cuales los resultados de la variable 

liderazgo transformacional no resultaron significativos, se presentan los siguientes 

motivos: Rodríguez y Ramírez (2004) en su libro Psicología del mexicano en el 

trabajo, comentan el efecto ancestral del trabajador mexicano donde colaboraba 

con el cacique sólo para no ser expulsado de la hacienda y quedar desamparado 
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junto con su familia. Esto puede seguir repercutiendo en la conducta de patrones, 

quienes piden esfuerzos de sus trabajadores solamente a cambio de su pago 

económico, pues se piensa que el colaborador únicamente busca dinero a cambio 

de su trabajo. Aunado a esto, el trabajador mexicano mantiene desconfianza ante 

el líder, debido a los engaños sufridos desde hace siglos; lo que muestra su reserva 

ante los directivos. 

Otra causa puede ser lo que comenta Schein (2004, p. 224), con respecto a 

que los trabajadores se reservan comentarios ante las incongruencias de sus 

líderes, pues respetan su posición superior, además que por su poder es difícil 

hacerles frente. Esto produce un repudio del trabajador y resta credibilidad a sus 

líderes.  

También, la visión que proyectan los líderes en este tipo de empresas puede 

resultar poco clara o nula y los trabajadores no perciben que se convierta en una 

guía adecuada para hacer realidad dicha visión. La visión empresarial puede ser 

corta en cuanto a aspiraciones debido al tamaño de estas empresas (menos de 10 

trabajadores). Además, los colaboradores quizá no sienten reconocimiento por 

parte de su líder, tanto por su desempeño como por pertenecer a la empresa. Los 

dirigentes no han logrado un adecuado nivel de compromiso entre el grupo de 

trabajo, debido en gran parte a la poca inversión de tiempo en el desarrollo del 

personal. Quizá intervenga el efecto de “evitar” el desarrollo del personal pensando 

en que pronto abandonen la empresa y el tiempo de capacitación se considere 

perdido.   

Otra explicación sobre el resultado no significativo en esta variable liderazgo 

transformacional, es lo relacionado a la de la teoría situacional de liderazgo, 

generada por Hersey y Blanchard en la década de los años 70. Esta teoría se enfoca 

en el equipo y sus integrantes. Los seguidores deciden si colaboran con su líder 

pues dependerá de su disposición y capacidad para ejecutar las actividades que les 

demanden. La aptitud de los integrantes para realizar sus funciones es fundamental 

para lograr resultados; es por eso que el líder debe desarrollar cualidades en ellos, 

buscando que su comportamiento se asemeje a su directivo (Loaiza & Pirela, 2015). 
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Es decir, quizá los líderes no han desarrollado las cualidades de sus trabajadores y 

ellos han mostrado poca disposición a lograr mejores resultados para la empresa. 

 

H2. La motivación influye positiva y significativamente en el desempeño del 

trabajador del sector industrial de Navojoa, Sonora (México). 

 

Sólo la hipótesis 2 (de las cinco) fue aprobada. Se encontró que la motivación 

incide positiva y significativamente en el desempeño de los trabajadores con un 

resultado de B=0.477 (p=0.000). Resultado que coincide con los encontrados por 

Imam et al. (2015), así como Kriengsak (2017). El primer estudio fue realizado con 

550 empleados de una empresa estatal que se dedica a administrar y proteger 

bosques en la isla de Java (Indonesia). El segundo estudio se realizó con 330 

miembros y gerentes de cooperativas en Tailandia. La motivación es parte 

importante de lo que los trabajadores de tales empresas consideran para mejorar 

su desempeño, ya que representa un estímulo que hace cambiar su conducta 

cuando persiguen sus objetivos. Con esta hipótesis se confirma la importancia de la 

motivación en el desempeño laboral de los trabajadores operativos de 

microempresas manufactureras de Navojoa, Sonora en México.  

Como aportación de lo anterior, es importante mencionar que este resultado 

coincide con la teoría de los dos factores de Herzberg, la cual explica que existen 

dos tipos de factores que influyen en la motivación de los trabajadores. Los primeros 

son llamados de contexto, que se refieren a las condiciones físicas del trabajo, 

reglamentos, supervisión, sueldos, por citar algunos ejemplos. Los otros factores 

son los intrínsecos que están relacionados con la naturaleza misma del trabajo, por 

ejemplo, responsabilidad, objetivos, reconocimiento, crecimiento profesional. Según 

Herzberg, los primeros factores ayudan a mantener el nivel de satisfacción en el 

trabajo pero no lograrán que los empleados se sientan plenamente complacidos, lo 

cual sí se logra con los segundos (Colín Flores & Simón Domínguez, 2014). En esta 

investigación se considera que la teoría de dos factores de Herzberg apoya de mejor 
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forma a estudiar la variable de motivación debido a que propone dos aspectos que 

estimulan a los trabajadores: lo tangible y lo intangible.  

 

H3. La satisfacción laboral se relaciona positiva y significativamente con el 

desempeño del trabajador del sector industrial de Navojoa, Sonora (México). 

 

Respecto a la variable Satisfacción laboral, se rechaza la hipótesis H3 la cual 

establece que esta variable no influye significativamente en el desempeño de los 

trabajadores de microempresas de manufactura. Esta hipótesis muestra un 

resultado no significativo de la variable satisfacción laboral (B=0.060, p=0.664). 

Este resultado contrasta con los resultados de Ye et al. (2019), Kim et al. 

(2019) y Yen et al. (2020). El primero estudia 466 empleados de 11 bancos chinos; 

el segundo se llevó a cabo con 311 empleados de ocho hoteles de cinco estrellas 

de Corea del Sur y, el tercero con 230 empleados que usaban redes sociales para 

fines laborales en Taiwán. A pesar de la no significancia de esta variable, con los 

estudios reportados, se aporta con esta variable lo importante que es la influencia 

de la satisfacción laboral en el desempeño de los trabajadores de empresas 

industriales de Navojoa, Sonora.  

Una explicación a la no significancia de esta variable es como lo explican 

Rodríguez y Ramírez (2004) el empleado mexicano se desempeña en empresas 

donde el poder es centralizado, pues no se tiene confianza en su capacidad para 

tomar decisiones. Son ambientes de alta supervisión y estrictos controles, restando 

significado en sus tareas. Si a lo anterior se le suma el poco enfoque al 

reconocimiento del mérito, bajo la postura de cuando hay errores se castiga y 

cuando las cosas se hacen bien es obligación hacerlas así, esto produce 

insatisfacción en el trabajador mexicano. Incluso, se observa que el mexicano del 

Norte requiera luchar contra su clima extremoso lo cual también incide en su 

satisfacción laboral. 

Otro factor por el cual esta variable resultó no significativa es debido a que, 

como señalan Cameron y Quinn (2006) quizá las empresas donde se aplicaron los 
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cuestionarios pertenecen al eje de estabilidad y control y a la cultura jerárquica, lo 

que no les permite maniobrar ampliamente reduciendo la satisfacción de los 

trabajadores. 

Así mismo, de acuerdo a Schein (2004) las presunciones que desarrollan los 

grupos y adoptan como válidas como parte de su cultura dentro de la empresa, 

quizá no satisfagan las necesidades de los trabajadores, provocándoles 

insatisfacción. Específicamente hay que considerar que casi la mitad de los 

trabajadores encuestados no rebasan los tres años de antigüedad en su empresa, 

causando la baja aceptación o adaptación a lo ya establecido en los grupos de 

trabajo. 

También, tomando como referencia la teoría del diseño del trabajo, la cual 

tiene una relación directa con la satisfacción laboral, el desempeño laboral y 

ambiente de trabajo, se busca entender los motivos por los cuales esta variable 

resultó no significativa. Dicha teoría propone que las actividades laborales sean 

distribuidas en forma ordenada y analizada a los trabajadores en su lugar de trabajo. 

Plantea varias tácticas para promover el buen desempeño, entre ellas está la 

variedad de funciones, el ampliar actividades, el enriquecimiento del puesto, los 

equipos autodirigidos hacia el alto rendimiento (Akinwale & George, 2020). El 

precursor de esta teoría fue Viteles a inicios de la década de los años 50 (Akinwale 

& George, 2020) pero después retomada por Hackman y Oldman (1980) citados en 

Akinwale y George (2020), quienes comentan que esta teoría ofrece grandes 

oportunidades para distribuir tareas, lo que afecta el cumplimiento de las mismas.  

 

Continuando con lo anterior, otra explicación puede ser que los trabajadores 

se sientan incómodos en sus lugares de trabajo. Aspectos que los limitan 

laboralmente como la libertad de hacer su trabajo de forma diferente, su salario, 

pocas oportunidades de crecimiento profesional por el tamaño de este tipo de 

empresas, monotonía en sus operaciones, falta de procedimientos, así como reglas 

establecidas. Al tratarse de personal joven (mayoría de la muestra) se puede 

entender que las expectativas de vida laboral han cambiado y quizá les resulte 
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complicado adaptarse a las nuevas circunstancias, sobre todo en lo referente a 

variedad de funciones, ampliar actividades y enriquecimiento del puesto. 

 

H4. La cohesión influye positiva y significativamente en el desempeño del trabajador  

del sector industrial de Navojoa, Sonora (México). 

 

Otra variable que no resultó significativa fue la cohesión, con un resultado  

B= -0.058, p=0.644. Este resultado no coincide con el obtenido por Chiniara y 

Benteinb (2018), quienes considerando una muestra de 229 empleados 

pertenecientes a 67 equipos de una gran compañía norteamericana que se dedica 

a diseñar y elaborar productos de alta tecnología, encontraron que la cohesión del 

equipo se correlaciona de manera significativa con su desempeño.  

En lo referente al rechazo de esta hipótesis, se puede deber a lo que 

establece la teoría de comparación social propuesta por Sherif (1936) como se cita 

en Lin, Wang y Chen (2018), la cual se basa en que la comparación es un atributo 

principal de la naturaleza humana. Una forma de descubrir cuál es el desempeño 

propio, es haciendo comparaciones entre elementos de un mismo equipo. Esto 

indica que los trabajadores mejoran su desempeño basándose en la observación 

de sus compañeros.  Las diferencias que se tengan en lo individual toman diferentes 

rumbos y consecuencias. La comparación social es algo común en la vida de 

cualquier grupo.  

Continuando con la teoría de comparación social, otro motivo por el cual no 

resultó estadísticamente significativa esta variable puede ser por el hecho de que 

los trabajadores basan su esfuerzo simplemente en revisar las actividades de los 

demás compañeros, lo cual regula su nivel de enfoque y determina su aportación a 

los objetivos de la empresa. Otra razón pudiera ser que el nexo sanguíneo entre los 

patrones y trabajadores (lo cual es muy común) no permite diferenciar respuestas 

en la forma de contestar las encuestas, pudiendo verse influidas por aspectos 

sentimentales, lo cual distorsiona los resultados. Complementando lo anterior, quizá 
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la percepción de equipo no sea aceptable entre los trabajadores debido al bajo 

número de colaboradores en la empresa, dificultando entender el concepto de 

“equipo” por tratarse de poco personal y la baja relación o dependencia entre los 

miembros en funciones laborales. 

Otra explicación de la no significancia en el resultado de esta variable puede 

ser lo que explican Rodríguez y Ramírez (2004), para el trabajador mexicano no 

existe el trabajo en equipo, se declara inexistente, pues todo se convierte en luchas 

individuales dejando de lado los intereses y beneficios colectivos. La comunicación 

fluye en forma vertical complicando la adecuada conformación de grupos de trabajo. 

Su alta desconfianza en los demás no les permite aliarse con los compañeros, sobre 

todo en el logro de metas. 

De la misma manera, Hofstede (2001) citado en Tarapuez Chamorro (2016) 

en su dimensión de individualismo, explica que las personas buscan colaborar mejor 

de manera individual que de forma colectiva, siendo una causa más por la cual esta 

variable resultó no significativa. Así mismo, otra causa se debe a lo explicado por 

Cameron y Quinn (2006) en sus cuadrantes, dentro de la empresa y equipos de 

trabajo se combinan trabajadores con diferentes características, que no los hacen 

coincidir en los mismos intereses. 

 

H5. El clima organizacional incide positiva y significativamente en el desempeño del 

trabajador del sector industrial de Navojoa, Sonora (México).  

 

La hipótesis H5 tampoco fue aceptada, indicando que el Clima organizacional 

no influye en el desempeño (B=0.226, p=0.021). Este resultado no coincide con los 

trabajos de Cafferkey y Dundon (2015), Mutonyi et al. (2020) y Mehralian et al. 

(2020). El primer estudio fue realizado con 529 trabajadores de empresas irlandesas 

de manufactura, servicios, ingeniería y de salud, entre otros; la segunda se realizó 

en Noruega con 96 empleados sin cargos gerenciales en una empresa de transporte 

terrestre de pasajeros y mercancías y, la tercera con 301 gerentes, 470 clientes y 

328 empleados de farmacias en Irán.  
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Una posible explicación de los motivos de no significancia en la variable de 

clima organizacional, es debido a lo que expresan Rodríguez y Ramírez (2004), 

sobre que el mexicano valora su trabajo solamente para sobrevivir. Adicionalmente, 

por la búsqueda constante de poder, las áreas de trabajo se convierten en grupos 

divididos dejando la colaboración interdepartamental fuera de prioridad, donde la 

competencia interna se convierte en complots, envidias y sabotajes obstaculizando 

la operación productiva de la empresa. Ello indica que el buen ambiente pasa o se 

percibe en segundo término. 

Otra explicación en este sentido se relaciona con lo expuesto por Hofstede 

(2001) citado en Tarapuez Chamorro (2016) en su dimensión aversión a la 

incertidumbre, donde culturalmente las personas prefieren ambientes estructurados 

vs no estructurados. Es posible que los grupos de trabajo en las empresas donde 

se realizó esta investigación busquen ambientes más organizados, los cuales no se 

encuentran presentes. Esto podría explicar por qué sus respuestas no confirman la 

relación entre esta variable (clima organizacional) y su desempeño laboral. 

 

• Contribución teórica 

 

De acuerdo a Thomas y Tymon (1982) la relevancia del objetivo es la 

correspondencia de las variables de resultado (o dependientes) en una teoría con 

los asuntos que el profesional quiere evaluar. Se ha criticado que no se atienden 

realmente las necesidades de las empresas. En este caso, revisar la influencia de 

diferentes variables en el desempeño del trabajador es una necesidad de las 

microempresas de Navojoa, por lo que se cumple con esta necesidad. 

 

La investigación realizada en micro empresas manufactureras con 10 o 

menos trabajadores, hace aportaciones teóricas respecto al conocimiento sobre la 

influencia de las variables en estudio en trabajadores operativos de este tipo de 

empresas de Navojoa, Sonora, México. Se detecta la influencia que tiene la variable 

motivación en el desempeño laboral en estas compañías, lo cual puede deberse a 
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que la mayoría de los ítems del instrumento fueron tomados y adaptados de 

estudios realizados con trabajadores de áreas de manufactura. De la misma forma, 

se aporta el hecho de que se tienen estos primeros resultados de la investigación 

dirigida a microempresas de manufactura en este lugar de México, los cuales 

marcan un hito para tomarlos como referencia en próximos trabajos y otras 

regiones. 

Considerando que haber estudiado la relación entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño de los trabajadores de las microempresas de 

manufactura en Navojoa, Sonora, México, se genera una aportación por tratarse de 

una investigación que inicia en esta zona de México, donde se relacionan las 

variables en un sector productivo específico.  

Una aportación más de este trabajo, es que sólo se encontró una 

investigación referente a pequeñas y medianas empresas en la que la satisfacción 

laboral se relaciona positivamente con el desempeño de los trabajadores (Soomro 

y Shah, 2019). No se encontró alguna investigación realizada en México enfocada 

en microempresas manufactureras, lo cual también genera una valiosa aportación 

al conocimiento. No se encontraron estudios sobre este tipo de empresas en 

Latinoamérica. 

Para la variable motivación, se considera aportación el hecho de que se 

amplía el conocimiento sobre este tipo de trabajadores, ya que los estudios 

presentados en la revisión de literatura no se refieren al sector productivo de la 

manufactura. También, refuerza la teoría de Maslow citada en Zlate y Cucui (2015), 

pues se observa que los trabajadores le dan gran importancia a su trabajo, con base 

en el análisis de las respuestas de los encuestados sobre esta variable. 

Esto refuerza la teoría de jerarquía de necesidades de Maslow, ya que de 

acuerdo a Zlate y Cucui (2015) Maslow explica cinco tipos de necesidades de las 

personas: fisiológicas, de seguridad, sociales, respeto y logro personal. Su grado 

de satisfacción determina su incremento. Herzberg propone dos factores: 

motivacionales (logro, reconocimiento) y los de higiene (seguridad, salario). 
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MacGregor propone dos posturas frente a las responsabilidades laborales: estar 

dispuesto o no dispuesto a trabajar. 

El mismo caso es para la variable satisfacción laboral, se presentan 

resultados sobre los aspectos que satisfacen a los colaboradores en su ambiente 

de trabajo. Refuerzan que la teoría del diseño del trabajo de Akinwale y George 

(2020), tiene relación directa con la satisfacción laboral, el desempeño laboral y el 

ambiente de trabajo. Dicha teoría propone que las actividades laborales sean 

distribuidas en forma ordenada, generando que el trabajador se sienta bien cuando 

se ocupa de sus funciones, esto respaldado en el análisis de los resultados de los 

encuestados sobre esta variable.  

Con respecto a la variable clima organizacional, también se generan 

aportaciones importantes debido a que, además de no encontrar estudios 

enfocados en empresas pequeñas de manufactura, se tiene la particularidad de 

tratarse de un ambiente de trabajo muy reducido en cuanto al número de 

trabajadores (empresas de 10 o menos trabajadores). El hecho de ser pocos 

trabajadores convierte el ambiente en algo especial, ya que las preguntas quizá no 

apliquen por completo a los parámetros de las compañías donde fueron aplicadas 

las encuestas. Hay que considerar que 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). 

El clima organizacional de una empresa de pocos trabajadores tiene sus 

características diferentes a una de mayor tamaño, y los aspectos investigados se 

relacionan con lo que percibe el trabajador al interior de la empresa. Esto coincide 

con Mitchell et al. (2001), creadores de la teoría de la inserción laboral, que 

interpreta las razones de permanecer en una empresa y muestra los motivos de 

pertenecer a un grupo social, haciendo hincapié en las situaciones vividas en la 

compañía. Estos mismos autores, también proponen que las empresas promuevan 

actividades que fortalezcan la inserción, porque eso genera un buen ambiente de 

trabajo e integración laboral, disminuyendo la rotación de personal. 
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La presente investigación brinda la oportunidad de proporcionar resultados 

que pueden replicarse en otras ciudades, estados o países, debido a que de 

acuerdo al Foro Económico Mundial (FEM, 2020a), las pequeñas y medianas 

empresas (PYMES) representan 90% de las compañías y brindan 70% de los 

puestos de trabajo en el mundo. Según la OCDE (2019c), las microempresas 

emplean 31% de los trabajadores de las 36 economías que forman la OCDE. Es 

decir, existen muchas empresas que pueden beneficiarse de los resultados 

obtenidos. 

Se tiene la evidencia de que en empresas de este mismo tipo, tamaño y 

contexto se pueden predecir los mismos resultados, los cuales serán de utilidad 

para los patrones al poner énfasis en las variables analizadas. Tal como lo explican 

Thomas y Tymon (1982) en el aspecto de relevancia descriptiva, la cual representa 

la exactitud de resultados de la investigación en la descripción de los hechos 

detectados en el contexto. Así mismo, estos autores comparten que una 

investigación es oportuna en la medida que los usuarios tengan a tiempo una teoría 

que puedan utilizar para resolver problemas. Una de las críticas directas en este 

sentido, es que los científicos quizá quieran cambiar las cosas, pero no les preocupa 

el cuándo.  

Complementando, las aportaciones por parte de la ciencia y la forma de 

estudiar los fenómenos son consideradas muy lentas. Los usuarios mencionan que 

a los científicos no les agrada hacer recomendaciones si no conocen los hechos. 

Los fenómenos de estudio cambian más rápido de lo que la ciencia los estudia. 

Aunado a lo anterior, se aportan conceptos generados en cada una de las variables 

de estudio, constituidos después de consultar y analizar a profundidad varios 

autores, los cuales aportan ideas a dichos constructos. Se construyeron definiciones 

para esta investigación y se buscó el mayor alcance posible para lograr una 

adecuada vinculación entre las preguntas con las que se midió cada variable, 

considerando palabras clave o dimensiones que las componen (anexo 4). 

 

• Implicaciones prácticas.  
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Continuando con Thomas y Tymon (1982), la validación de la operación se 

refiere a la capacidad de quien ejecuta los resultados de una investigación, de llevar 

a cabo acciones que implican una teoría manejando sus variables. Se critica que 

existen grandes brechas entre las investigaciones académicas y la orientación de 

las políticas de investigación. Es por ello que esta investigación aporta 

conocimientos para detectar variables que influyen en el desempeño de sus 

trabajadores, lo cual es de utilidad para los propietarios de las compañías, a pesar 

de que cuatro de las cinco variables no influyeron significativamente en el 

desempeño de los trabajadores. 

Como beneficios a la práctica de esta investigación, en primer lugar ayudará 

a las empresas de varios giros con trabajadores operativos, porque podrán adoptar 

estrategias que mejoren aspectos relacionados a la motivación que repercuta en el 

desempeño de sus trabajadores, ya que si se mantienen adecuados niveles de 

desempeño permanecerán en el mercado y crearán fuentes de empleo. De acuerdo 

con el INEGI (2019a), en Navojoa se ha presentado un estancamiento en cuanto al 

número de empresas dedicadas a la manufactura, se tienen menos empresas en 

2019 que las registradas en 2009 (año 2009: 788 empresas vs 769 en año 2019, 

ver figura 3). Este comparativo se hace en relación al crecimiento mostrado por otros 

municipios del estado de Sonora. Otros beneficiados con los resultados de esta 

investigación serán las empresas dedicadas al comercio y servicios de menos de 

10 trabajadores, quienes también cuentan con personal que se desempeña 

atendiendo a los clientes. 

 

Segunda, un buen desempeño laboral debe reflejar un beneficio en el sueldo 

de los trabajadores, pues la OIT (2019a) indica que México ha tenido un desempeño 

decreciente de 2008 a 2017 en lo que a salarios reales promedio se refiere (casi 

15%) comparado con otros países que forman el Grupo de los Veinte (G-20). Grupo 

que se forma por las veinte economías más importantes del planeta incluyendo 

países tanto en vías de desarrollo como los ya desarrollados (Secretaría de 

Relaciones Exteriores, 2020). En el plano de América Latina y el Caribe, la OIT 

(2019a) en su Informe mundial sobre salarios 2018-2019 estima que el promedio 
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del crecimiento de los salarios reales de los trabajadores mexicanos de 2008 a 2017 

es del -1.7%. 

Lo anterior también impactará en un mejor ambiente de trabajo. 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). 

Además, 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 un 65%.  

Adicionalmente, sería de gran valor compartir estos resultados con todos los 

empresarios que permitieron la aplicación de instrumentos, así como invitar a los 

agremiados de las diferentes cámaras comerciales de la localidad. Las empresas 

de manufactura podrán generar políticas en su personal enfocadas en la mejora del 

desempeño de sus trabajadores, apoyándose en los resultados de esta 

investigación. 

 

b) Limitaciones de la investigación  

 

Durante la realización de este trabajo se tuvieron ciertas limitaciones. Una de 

ellas fue que no se permitió el acceso a aplicar instrumentos en algunas empresas. 

Se encontraron ciertas limitaciones al investigar estudios referentes a las variables 

en análisis, porque no se podían obtener todos los artículos necesarios, debido a la 

falta de permisos o licencias de las bases de datos consultadas. Otro aspecto que 

limitó este trabajo, es que hay empresas que mantienen periodos intermitentes de 

producción, como es el caso de las ladrilleras, pues los trabajadores asisten a 

trabajar con cierta irregularidad.  
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En el caso de las marmolerías, se presentó la situación de acercarse la fecha 

de Día de Muertos, lo que no permitió aplicar instrumentos en ese sector. Esta fecha 

es de mucha demanda para este tipo de empresas ya que en México se acostumbra 

festejar a los familiares finados, a quienes se les construye o remodela su nicho en 

el cementerio. El inicio de la pandemia por COVID-19 también limitó esta 

investigación, debido a que algunas empresas no permitieron el acceso a las áreas 

de trabajo para aplicar las encuestas. Conforme el COVID-19 iba perdiendo fuerza 

como enfermedad, se fue permitiendo continuar con dicha aplicación y en algunos 

casos con ciertas medidas cautelares. 

Se tuvo dificultad al contestar los cuestionarios ya que hubo empresas en las 

que se obtuvo autorización pero de manera muy restringida, específicamente en lo 

que a tiempo de aplicación se refiere. Algunos patrones generaron aplazamientos 

en la aplicación argumentando exceso de trabajo, pero también manifestaban 

desconfianza hacia el uso de la información proporcionada en las encuestas. 

Durante la aplicación de los instrumentos se presentaron casos en que los 

trabajadores querían expresar cuestiones personales derivadas de su mala relación 

con el patrón, lo que quizá generó sesgo en sus respuestas, originadas por 

fricciones propias de una relación obrero-patronal. Este sesgo consiste en la 

dificultad para que el trabajador comparta una respuesta objetiva sobre lo que se le 

pregunta en la encuesta. Este punto coincide con la no significancia de la variable 

liderazgo transformacional, ya que se hacen cuestionamientos directos sobre el 

trato, reconocimiento y estímulo de parte del patrón, fácilmente se pueden confundir 

conflictos personales previos, con preguntas del instrumento escrito para la 

medición de las variables. 

 

c) Recomendaciones y estudios futuros 

Existen ramas dentro del sector en estudio (manufactura) que representan 

un alto porcentaje, como es el caso de la elaboración de tortillas de harina de trigo 

de forma tradicional, en las que se pudiera realizar una investigación enfocada en 

ese giro. También sería interesante seguir mejorando el instrumento con el que se 
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desarrolló esta investigación, pues definitivamente haber visitado las empresas de 

este gremio manufacturero deja un gran aprendizaje al estar en contacto con los 

trabajadores y su nivel de comprensión de las instrucciones. Además, se sugiere 

adaptar el instrumento a personal administrativo de empresas del subsector 

Comercio y Otros Servicios de Navojoa, debido a la gran cantidad de trabajadores. 

Se recomienda adicionalmente, replicar este tipo de estudios en diferentes 

partes de México para hacer comparativos e ir generalizando resultados. Se 

propone realizar esta investigación en el sector de Servicios, porque al menos en 

Navojoa, Sonora, México, es más grande que el sector de manufactura. Sería 

importante diseñar programas de desarrollo en las habilidades de los líderes de 

estas microempresas, al igual que analizar los factores de motivación de sus 

trabajadores, así como iniciar con el diseño de esquemas de evaluación de 

desempeño para los trabajadores.   

También de gran valor sería compartir estos resultados con todos los 

empresarios que permitieron la aplicación de los instrumentos, e invitar a los 

agremiados a las diferentes cámaras comerciales de la localidad. Las empresas de 

manufactura podrán generar políticas de administración de capital humano 

enfocadas en la mejora del desempeño de sus trabajadores, apoyándose en los 

resultados de esta investigación. 

Sería recomendable orientar trabajos futuros teniendo como sujetos de 

estudio a patrones o supervisores de empresas pequeñas de manufactura en los 

que se investigue la influencia de factores como habilidades gerenciales, uso de 

tecnología y enfoque a objetivos, al igual que en el de la empresa misma. También 

resultaría interesante enfocar estudios en trabajadores administrativos utilizando 

variables como bienestar personal, calidad de vida, salud emocional, enfoque a 

resultados y su incidencia en el desempeño.  

Aunado a lo anterior, sería importante investigar la disposición al uso de 

aplicaciones tecnológicas basadas en logística para aquellas empresas que deben 

entregar productos en diferentes puntos de venta en la ciudad, así como el impacto 

en el nivel de ventas de la empresa. Es importante profundizar en las causas por 
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las cuales la variable cohesión no resultó significativa en el modelo planteado, lo 

cual se puede realizar en próximos trabajos. 

Para los empresarios de este subsector productivo sería de gran valor 

enfocarse en mejorar los aspectos relacionados con su liderazgo, sobre todo con 

enfoque transformacional debido a la no significancia en la hipótesis 1. Esto 

generaría la oportunidad de mejorar la visión en la “segunda generación familiar”, la 

cual en muchos casos ya está presente en la operación de este tipo de empresas, 

en las que es común que algunos familiares ocupen cargos dentro de la misma. Al 

mejorar el horizonte visionario también se ampliaría la ambición de los planes al 

paso del tiempo, generando un rompimiento en los esquemas tan tradicionales que 

persisten en estas organizaciones, al menos de las empresas visitadas. 

Para quienes dirigen estas compañías es relevante poner atención en las 

necesidades de las nuevas generaciones que ya invaden los lugares de trabajo 

pues demandan necesidades diferentes y no se adaptan con facilidad a la filosofía 

de trabajo de las microempresas industriales mexicanas. Se debe considerar que 

las generaciones Y (“Millennials”) y la Z (“Centennials”) ya están desempeñándose 

activamente dentro de estas compañías, pudiéndose generar un éxodo constante 

buscando alternativas de mejor conveniencia a los requerimientos de una vida 

moderna. 

Para quienes decidan investigar alguna situación específica en las 

microempresas manufactureras mexicanas se recomienda visitar los lugares de 

trabajo para conocer el entorno físico, pensamiento de patrones y trabajadores, 

estructura humana y hábitos laborales. Esto ayudaría bastante en adaptar de mejor 

forma las preguntas de las encuestas al momento de diseñarlas. 

Otro aspecto a considerar en próximos trabajos de investigación es que se 

elijan sólo empresas entre 6 y 10 trabajadores, con al menos un año de antigüedad 

en funciones y que tengan relación con todos los demás compañeros, incluyendo 

los de diferentes turnos y áreas. Lo anterior, beneficiaría que las respuestas en las 

encuestas tengan mejor respaldo en cuanto a experiencia en el cargo y 

conocimiento de la empresa. Aunque quedaría a criterio de los investigadores el 
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enfoque de las preguntas y la relación con los factores que se proponen en este 

párrafo, dependiendo de los objetivos a cumplir. 

Descartar en la aplicación de las encuestas a los familiares (sobre todo 

directos), sería otro punto que pudiera generar respuestas con menor 

sentimentalismo y mayor objetividad. Por el grado de escolaridad promedio que 

prevalece en los trabajadores podría adaptarse una escala de respuesta en el 

cuestionario del tipo 0-10, la cual resulta más familiar debido a la a la relación 

inmediata con la escala escolar tradicional, sobre todo en México. 

Se recomienda elaborar un protocolo exclusivo para la aplicación de 

cuestionarios en el lugar de trabajo, con la intención de generar un clima de 

confianza en la respuesta por parte de los trabajadores. Esto se propone por la 

cantidad de cuestionamientos de los empleados al ser invitados a contestar la 

encuesta percibiéndose intranquilidad por el destino de sus respuestas. 

Realizar estudios teniendo como sujeto de estudio a los patrones de 

micromanufactureras resultaría atractivo, sobre todo buscando obtener información 

sobre la predisposición al uso de tecnología y su apoyo en la operación diaria; el 

acercamiento o apertura a la innovación en sus procesos, productos o canales de 

distribución, es otro aspecto que podría generar resultados valiosos y por último, el 

nivel de enfoque o aceptación en la mejora de la productividad de la empresa. 

En este capítulo se mostraron los resultados alcanzados así como las 

aportaciones tanto teóricas como prácticas, además de las limitantes que tuvo este 

trabajo y las recomendaciones para futuras investigaciones. 
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Anexo 1. Instrumento de medición 

 

 

1 Respeto los procedimientos de trabajo 1 2 3 4 5

2 Me exijo hacer bien el trabajo a la primera vez 1 2 3 4 5

3 Cumplo con las actividades que tengo asignadas en mi puesto de trabajo 1 2 3 4 5

4 Cumplo mis labores con la calidad que se me pide en mi trabajo 1 2 3 4 5

5 Genero resultados sobresalientes para mi empresa 1 2 3 4 5

6 Tengo bien claros los resultados que debo obtener en mi trabajo 1 2 3 4 5

7 Puedo identificar y atender los aspectos más importantes de mi trabajo 1 2 3 4 5

8 Puedo realizar mi trabajo sin la supervisión de mi jefe 1 2 3 4 5

9 Cumplo con mi trabajo en los tiempos establecidos 1 2 3 4 5

10 Puedo realizar mis actividades de trabajo con un mínimo esfuerzo 1 2 3 4 5

11 Mi jefe reconoce cuando hago muy bien mi trabajo 1 2 3 4 5

12
Las palabras de reconocimiento de mi jefe hacen que me sienta orgulloso de 

pertenecer a esta empresa
1 2 3 4 5

13 Mi jefe me ha enseñado a ver los problemas desde diferentes puntos de vista 1 2 3 4 5

14 Mi jefe es un buen ejemplo a seguir 1 2 3 4 5

15 Mi jefe logra que otros se comprometan con sus planes futuros 1 2 3 4 5

16 Mi jefe tiene una idea clara de hacia dónde vamos 1 2 3 4 5

17 Mi jefe siempre busca nuevas oportunidades para la empresa 1 2 3 4 5

18 Pertenecer a esta empresa es muy importante para mí 1 2 3 4 5

19 Me gustan las actividades que hago en mi trabajo 1 2 3 4 5

20 Me gusta estar cambiando la forma en que hago las cosas en mi trabajo 1 2 3 4 5

21
Me siento bien cuando hablo sobre mi empresa con otras personas que no trabajan 

en ella
1 2 3 4 5

22 Mi trabajo es muy importante para mí. 1 2 3 4 5

23 Estoy dispuesto a esforzarme para que mi empresa tenga mejores resultados 1 2 3 4 5

24 He tenido suficiente capacitación para realizar mi trabajo 1 2 3 4 5

25 Acostumbro llegar temprano a mi trabajo 1 2 3 4 5

26 Aceptaría sanciones por fallas que tengo en mi trabajo 1 2 3 4 5

27 Estoy dispuesto a trabajar tiempo extra aunque no me lo paguen 1 2 3 4 5

28 Quisiera tomar decisiones importantes en mi trabajo 1 2 3 4 5

29 Siento la libertad suficiente para hacer mi trabajo 1 2 3 4 5

Totalmente 

en desacuerdo

Totalmente

 de acuerdo
En desacuerdo De acuerdo

Ni de acuerdo, 

ni en 

desacuerdo

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DE NUEVO LEÓN

FACULTAD DE CONTADURÍA PÚBLICA Y ADMINISTRACIÓN

Este cuestionario forma parte de una tesis de doctorado donde se estudia la relación de liderazgo transformacional, motivación, participación laboral, 

satisfacción laboral, cohesión y clima organizacional en el desempeño del trabajador.

Se le agradece la contestación de este cuestionario, comunicándole que la información que usted proporcione será tratada de manera confidencial y anónima, 

pues no se le solicitará su nombre.

A continuación se le explican las instrucciones para contestar este cuestionario, las cuales le rogamos lea con mucha atención.

1. Lea detenidamente cada pregunta.

2. En cada pregunta debe marcar una respuesta (borrar correctamente en caso de corregir su respuesta)

3. Contestar todas las preguntas.

4. En cada pregunta señalar el nivel en que esté de acuerdo con lo que se le pregunta.

5. Favor de no contestar lo que cree que debería ser o como nos gustaría que respondiera.

Consideramos que contestar este cuestionario le lleve 45 minutos aproximadamente.

Ni de acuerdo, 

ni en 

desacuerdo

Desempeño del Trabajador

Liderazgo transformacional

Motivación

Participación laboral 

Es la capacidad de un trabajador para ejecutar las funciones técnicas principales, propias e inseparables 

del cargo apoyados por conductas, pericia y experiencia que ayudan a la empresa a lograr sus metas 

Es la persona que apoyada en su carisma, confianza, respeto, coherencia y persuasión desarrolla el 

potencial intelectual de sus seguidores para solucionar problemas en forma creativa e innovadora 

estimulando a lograr objetivos extraordinarios para beneficio común que buscan una visión compartida 

Es un proceso interno en el trabajador que orienta su conducta, aspiraciones, expectativas, creencias y 

presiones identif icadas que tendrán dirección y duración hacia un f in determinado 
Ni de acuerdo, 

ni en 

desacuerdo

Ni de acuerdo, 

ni en 

desacuerdo

Totalmente 

en desacuerdo
En desacuerdo

Es el nivel de compromiso, identidad con la empresa y aprecio, involucramiento y responsabilidad del 

empleado con su trabajo actual lo cual se manif iesta a través de aportaciones de capacidades, mayor 

empeño en lo que se hace y requiere, incidencia en la toma de decisiones con la f inalidad de cumplir con su 

deber y mejorar sus funciones para generar resultados positivos en beneficio de la compañía 

Totalmente 

en desacuerdo
En desacuerdo De acuerdo

Totalmente

 de acuerdo

De acuerdo
Totalmente

 de acuerdo

Totalmente 

en desacuerdo
En desacuerdo De acuerdo

Totalmente

 de acuerdo
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Anexo 1. Instrumento de medición (continúa) 

 

 

30 Me siento bien cuando me mantengo ocupado en mi trabajo 1 2 3 4 5

31 Estoy satisfecho por poder hacer cosas diferentes en mi trabajo 1 2 3 4 5

32 Estoy satisfecho porque hago cosas en que aprovecho mis habilidades 1 2 3 4 5

33 Estoy satisfecho con las oportunidades de subir de puesto que tengo 1 2 3 4 5

34 Estoy de acuerdo con las reglas y políticas de la empresa 1 2 3 4 5

35 Me siento satisfecho con el salario que recibo 1 2 3 4 5

36 Siento suficiente estabilidad en mi trabajo actual 1 2 3 4 5

37 En general, me siento satisfecho con mi trabajo actualmente. 1 2 3 4 5

38 Estoy dispuesto a realizar tareas nuevamente con mi equipo 1 2 3 4 5

39 Siento mucha confianza con mis compañeros de trabajo 1 2 3 4 5

40 Tengo verdaderos amigos en mi equipo de trabajo 1 2 3 4 5

41 Mis compañeros están dispuestos a hacer mayores esfuerzos 1 2 3 4 5

42
Como compañeros de trabajo nos unimos para defendernos de algunas situaciones 

laborales
1 2 3 4 5

43 Considero que en la empresa trabajamos como un buen equipo 1 2 3 4 5

44 Como equipo somos capaces de ayudarnos entre nosotros 1 2 3 4 5

45 En la empresa se me permite resolver problemas de manera diferente 1 2 3 4 5

46 Mis opiniones en el trabajo son tomadas en cuenta 1 2 3 4 5

47 El ambiente de trabajo es agradable 1 2 3 4 5

48 En esta empresa el personal es ascendido de puesto por su desempeño laboral 1 2 3 4 5

49
Me siento comprometido a mejorar mi desempeño acorde a lo que requiere de mí la 

empresa
1 2 3 4 5

50 En mi empresa existe una comunicación libre y abierta 1 2 3 4 5

Edad Años

Antigüedad en la empresa Años (si no tiene un año cumplido, escriba cero "0") 

Sexo Mujer Hombre

Primaria

Secundaria

Preparatoria

Licenciatura

Posgrado

Nombre de la empresa

Giro de la empresa

Número de trabajadores

Nivel de 

estudios 

terminado

Información general del participante

Ni de acuerdo, 

ni en 

desacuerdo

Es la percepción general de parte del trabajador a través de sus conocimientos y experiencias 

de lo que acontece dentro de la empresa, por ejemplo, procesos, reglamentos, supervisión, 

costumbres, estímulos y respaldo e influyen en la motivación y comportamiento del trabajador 

generando un impacto en su desempeño.

Ni de acuerdo, 

ni en 

desacuerdo

Satisfacción laboral

Totalmente 

en desacuerdo
En desacuerdo De acuerdo

Totalmente

 de acuerdo

Por favor complete los datos que se le solicitan a continuación, ya sea escribiendo el número o marcando una de las respuestas:

Cohesión

Clima organizacional

Es la actitud o sentimiento del trabajador hacia su empleo propiciados por los aprendizajes y 

experiencias, condiciones físicas y sociales del entorno laboral y sobre la complejidad de las 

funciones o a los aspectos que rodean su naturaleza lo que genera cierto grado de felicidad 

que moldea su conducta y expectativas que influyen en su desempeño.

Ni de acuerdo, 

ni en 

desacuerdo

Es el sentimiento de enlace y respaldo entre los integrantes de un grupo generado por el 

respeto, confianza, afecto, afinidad que comparten y el nivel de satisfacción por la convivencia 

que han experimentado que permite mejor colaboración, compromiso y logro de objetivos lo 

que facilita emprender nuevos retos.

NO LLENAR ESTOS ESPACIOS POR FAVOR

Totalmente 

en desacuerdo
En desacuerdo De acuerdo

Totalmente

 de acuerdo

Totalmente 

en desacuerdo
En desacuerdo De acuerdo

Totalmente

 de acuerdo
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Anexo 2. Formato de validez de contenido 

 

Instrucciones.

Relevancia Definición de la variable

1 Respeto los procedimientos de trabajo

2 Me exijo hacer bien el trabajo a la primera vez

3 Cumplo con las actividades que tengo asignadas en mi puesto de trabajo 

4 Cumplo mis labores con la calidad que se me pide en mi trabajo

5 Genero resultados sobresalientes para mi empresa

6 Tengo bien claros los resultados que debo obtener en mi trabajo

7 Puedo identificar y atender los aspectos más importantes de mi trabajo

8 Puedo realizar mi trabajo sin la supervisión de mi jefe

9 Cumplo con mi trabajo en los tiempos establecidos

10 Puedo realizar mis actividades de trabajo con un mínimo esfuerzo

Relevancia Definición de la variable

1 Mi jefe reconoce cuando hago muy bien mi trabajo

2 Las palabras de mi jefe hacen que me sienta orgullo de pertenecer a esta empresa

3 Mi jefe me ha enseñado a ver los problemas desde diferentes puntos de vista

4 Mi jefe es un buen ejemplo a seguir

5 Mi jefe logra que otros se comprometan con sus planes futuros

6 Antes de actuar mi jefe toma en cuenta mis sentimientos 

7 Mi jefe tiene una idea clara de hacia dónde vamos

8 Mi jefe siempre busca nuevas oportunidades para la empresa

Relevancia Definición de la variable

1 Pertenecer a esta empresa es muy importante para mí

2 Me siento motivado cuando estoy en mi trabajo

3 Quisiera tener más responsabilidades en mi trabajo

4 Disfruto mejorando la forma en que hago las cosas en mi puesto

5 Me siento bien cuando hablo sobre mi empresa con otras personas que no trabajan en ella

6 Mi trabajo tiene un gran significado para mí y eso me motiva

7 Estoy dispuesto a esforzarme para que mi empresa tenga mejores resultados

8 Siento que los problemas de la empresa también son míos

Relevancia Definición de la variable

1 Siento que se me informa oportunamente sobre aspectos que afectan mi trabajo

2 Las cosas más importantes que me suceden se relacionan con mi trabajo

3 He tenido suficiente capacitación para realizar mi trabajo

4 Acostumbro llegar un poco antes a mi trabajo para preparar asuntos

5 Aceptaría sanciones por fallas que tengo en mi trabajo

6 Estoy dispuesto a trabajar tiempo extra aunque no me lo paguen

7 Quisiera tomar decisiones importantes en mi trabajo

8 Siento la libertad suficiente para hacer mi trabajo

Relevancia Definición de la variable

1 Me siento bien cuando me mantengo ocupado todo el tiempo en mi trabajo

2 Estoy satisfecho por poder hacer cosas diferentes en mi trabajo

3 Estoy satisfecho porque hago cosas en que aprovecho mis habilidades

4 Estoy satisfecho con las oportunidades de subir de puesto que tengo

5 Me siento conforme por la forma en que la empresa practica sus políticas

6 Me siento satisfecho con el salario que recibo

7 Siento suficiente estabilidad en mi trabajo actual

8 En general, me siento satisfecho con mi trabajo actualmente.

Relevancia Definición de la variable

1 Estoy dispuesto a realizar tareas nuevamente con mi equipo

2 Me gusta convivir con mis compañeros fuera del trabajo

3 Siento mucha confianza con mis compañeros de trabajo

4 Tengo verdaderos amigos en mi equipo de trabajo

5 Mis compañeros están dispuestos a hacer mayores esfuerzos

6 Como compañeros de equipo nos defendemos de algunas situaciones

7 Trabajamos muy bien como equipo

8 Como equipo somos capaces de ayudarnos entre nosotros

Relevancia Definición de la variable

1 Se me permite resolver problemas de manera diferente

2 Se me piden ideas en mi trabajo y son implementadas

3 El ambiente de trabajo es agradable

4 En esta empresa el personal es ascendido de puesto por su desempeño laboral

5 Me siento comprometido a mejorar mi desempeño debido a los estándares establecidos

6 En mi empresa existe una comunicación libre y abierta

7 Puedo cometer errores en mi trabajo

8 Mi jefe me escucha

Liderazgo transformacional

Liderazgo transformacional es la persona que 

apoyada en su carisma, confianza, respeto, 

coherencia y persuasión desarrolla el potencial 

intelectual de sus seguidores para solucionar 

problemas en forma creativa e innovadora 

estimulando a lograr objetivos extraordinarios para 

beneficio común que buscan una visión compartida 

(Afsar et al., 2019; Caniëls et al., 2018; Frykman et 

al., 2018; Nakie Apore & Selase Asamoah, 2019; 

Puni et al., 2021; Williams Jr. et al., 2018).

Motivación

Motivación es un proceso interno en el trabajador 

que orienta su conducta, aspiraciones, 

expectativas, creencias y presiones identificadas 

que tendrán dirección y duración hacia un fin 

determinado (Arianti Gunawan et al., 2021; Ashraf, 

2020; Ohueri et al., 2018; Savolainen, 2018; Zlate & 

Cucui, 2015).

Se le pide de favor que una vez que haya contestado todos los ítems del instrumento, envíe este documento al siguiente correo electrónico: 

a.delamora.74@gmail.com

Nuevamente se le agradece su valiosa colaboración:

Arturo De la Mora Yocupicio

Clima organizacional es la percepción general de 

parte del trabajador a través de sus conocimientos y 

experiencias de lo que acontece dentro de la 

empresa, por ejemplo, procesos, reglamentos, 

supervisión, costumbres, estímulos y respaldo e 

influyen en la motivación y comportamiento del 

trabajador generando un impacto en su desempeño 

(Dabić et al., 2019; Diesel & Scheepers, 2019; Kim 

& Park, 2020; Mutonyi et al., 2020; Vong et al., 

2018).

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA 

DE NUEVO LEÓN

FACULTAD DE CONTADURÍA PÚBLICA Y ADMINISTRACIÓN

Factores humanos que permiten mejorar el nivel de desempeño de las empresas 

del sector industrial de Navojoa, Sonora.

Gracias por su colaboración. Se le presentan 

las instrucciones para el llenado de este 

documento:

A) Leer detenidamente.

B) Favor de contestar anotando en la casilla 

Relevancia de cada grupo de ítems, el 

número que usted considere de acuerdo a las 

siguientes respuestas: 1=Irrelevante, 2=Poco 

relevante, 3=Relevante y 4=Muy relevante.

C) Se le pide evaluar el grado de importancia 

que tiene el ítem para explicar la definición de 

cada una de las variables, donde se deberá 

asignar una respuesta solamente.

D) El cuestionario consta de 58 ítems y se 

calcula que usted dure 30 minutos en 

contestarlo.

E) Se le pide que conteste todos los reactivos 

por favor.

Respuestas:

1=Irrelevante

2=Poco relevante

3=Relevante

4=Muy relevante

Clima organizacional

Participación laboral 

Participación laboral es el nivel de compromiso, 

identidad con la empresa y aprecio, involucramiento 

y responsabilidad del empleado con su trabajo 

actual lo cual se manifiesta a través de aportaciones 

de capacidades, mayor empeño en lo que se hace y 

requiere, incidencia en la toma de decisiones con la 

finalidad de cumplir con su deber y mejorar sus 

funciones para generar resultados positivos en 

beneficio de la compañía (Anwar et al., 2017; Baba 

Abugre & Nasere, 2020; Choi & Won Choi, 2020; 

Hermawati et al., 2019; Huang et al., 2016; 

Wanyonyi Lubakaya, 2014).

Satisfacción laboral

Satisfacción laboral es la actitud o sentimiento del 

trabajador hacia su empleo propiciados por los 

aprendizajes y experiencias, condiciones físicas y 

sociales del entorno laboral y sobre la complejidad 

de las funciones o a los aspectos que rodean su 

naturaleza lo que genera cierto grado de felicidad 

que moldea su conducta y expectativas que influyen 

en su desempeño (Blanchard et al., 2020; Cardoza 

Sernaqué et al., 2019; Mwesigwa et al., 2020; 

Salessi & Omar, 2017). 

Cohesión es el sentimiento de enlace y respaldo 

entre los integrantes de un grupo generado por el 

respeto, confianza, afecto, afinidad que comparten y 

el nivel de satisfacción por la convivencia que han 

experimentado que permite mejor colaboración, 

compromiso y logro de objetivos lo que facilita 

emprender nuevos retos (Chen et al., 2017; Griffith 

et al., 2014; Liang et al., 2020; Stefanini et al., 

2020).

Cohesión

Desempeño del Trabajador es la capacidad de un 

trabajador para ejecutar las funciones técnicas 

principales, propias e inseparables del cargo 

apoyados por conductas, pericia y experiencia que 

ayudan a la empresa a lograr sus metas (Ayub 

Kiyani et al., 2018; Becton et al., 2017; Lappalainen 

et al., 2020; Pattnaik & Pattnaik, 2021; Soares 

Santos et al., 2018; Singh, 2016; Yin, 2018).

Desempeño del Trabajador
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Anexo 3. Promedio de validez de contenido 

 

 

 

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

1 Respeto los procedimientos de trabajo 4 4 1 4 3 3 4 4 27 3.4

2 Me exijo hacer bien el trabajo a la primera vez 3 4 1 4 3 3 4 4 26 3.3

3 Cumplo con las actividades que tengo asignadas en mi puesto de trabajo 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3.8

4 Cumplo mis labores con la calidad que se me pide en mi trabajo 4 3 3 4 3 4 4 4 29 3.6

5 Genero resultados sobresalientes para mi empresa 3 4 3 4 3 4 4 4 29 3.6

6 Tengo bien claros los resultados que debo obtener en mi trabajo 3 4 2 4 4 4 4 4 29 3.6

7 Puedo identificar y atender los aspectos más importantes de mi trabajo 4 4 4 4 3 4 4 4 31 3.9

8 Puedo realizar mi trabajo sin la supervisión de mi jefe 4 4 4 4 3 4 4 4 31 3.9

9 Cumplo con mi trabajo en los tiempos establecidos 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3.8

10 Puedo realizar mis actividades de trabajo con un mínimo esfuerzo 3 3 2 4 2 3 4 4 25 3.1

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

1 Mi jefe reconoce cuando hago muy bien mi trabajo 4 4 4 4 4 3 4 4 31 3.9

2 Las palabras de mi jefe hacen que me sienta orgulloso de pertenecer a esta empresa 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3.8

3 Mi jefe me ha enseñado a ver los problemas desde diferentes puntos de vista 3 3 4 3 2 3 3 4 25 3.1

4 Mi jefe es un buen ejemplo a seguir 3 3 3 4 2 3 3 4 25 3.1

5 Mi jefe logra que otros se comprometan con sus planes futuros 3 4 4 4 2 3 3 4 27 3.4

6 Antes de actuar mi jefe toma en cuenta mis sentimientos 4 3 2 3 2 3 2 3 22 2.8

7 Mi jefe tiene una idea clara de hacia dónde vamos 3 4 3 4 3 4 3 4 28 3.5

8 Mi jefe siempre busca nuevas oportunidades para la empresa 4 4 2 4 3 4 2 4 27 3.4

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

1 Pertenecer a esta empresa es muy importante para mí 4 4 4 4 3 4 4 4 31 3.9

2 Me siento motivado cuando estoy en mi trabajo 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3.8

3 Quisiera tener más responsabilidades en mi trabajo 2 4 3 4 2 2 3 3 23 2.9

4 Disfruto mejorando la forma en que hago las cosas en mi puesto 4 4 3 4 3 3 4 4 29 3.6

5 Me siento bien cuando hablo sobre mi empresa con otras personas que no trabajan en ella 4 4 1 4 3 4 4 4 28 3.5

6 Mi trabajo tiene un gran significado para mí y eso me motiva 4 4 1 4 2 4 4 4 27 3.4

7 Estoy dispuesto a esforzarme para que mi empresa tenga mejores resultados 4 4 4 4 3 4 4 4 31 3.9

8 Siento que los problemas de la empresa también son míos 4 3 1 3 1 3 3 3 21 2.6

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

1 Siento que se me informa oportunamente sobre aspectos que afectan mi trabajo 2 4 1 3 4 2 3 4 23 2.9

2 Las cosas más importantes que me suceden se relacionan con mi trabajo 1 3 4 2 2 3 2 3 20 2.5

3 He tenido suficiente capacitación para realizar mi trabajo 3 4 1 4 3 3 4 4 26 3.3

4 Acostumbro llegar un poco antes a mi trabajo para preparar asuntos 3 3 4 4 2 3 3 4 26 3.3

5 Aceptaría sanciones por fallas que tengo en mi trabajo 3 3 4 3 3 2 2 4 24 3.0

6 Estoy dispuesto a trabajar tiempo extra aunque no me lo paguen 3 2 4 4 2 3 3 4 25 3.1

7 Quisiera tomar decisiones importantes en mi trabajo 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3.8

8 Siento la libertad suficiente para hacer mi trabajo 3 4 2 3 4 4 4 4 28 3.5

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

1 Me siento bien cuando me mantengo ocupado todo el tiempo en mi trabajo 3 3 4 4 3 4 4 3 28 3.5

2 Estoy satisfecho por poder hacer cosas diferentes en mi trabajo 4 4 4 3 3 3 3 4 28 3.5

3 Estoy satisfecho porque hago cosas en que aprovecho mis habilidades 4 3 4 4 3 3 4 4 29 3.6

4 Estoy satisfecho con las oportunidades de subir de puesto que tengo 4 4 1 4 3 4 3 4 27 3.4

5 Me siento conforme por la forma en que la empresa practica sus políticas 3 4 3 4 3 3 4 4 28 3.5

6 Me siento satisfecho con el salario que recibo 4 4 1 4 3 4 3 4 27 3.4

7 Siento suficiente estabilidad en mi trabajo actual 4 4 1 4 4 4 2 4 27 3.4

8 En general, me siento satisfecho con mi trabajo actualmente. 4 4 4 4 3 4 3 4 30 3.8

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

1 Estoy dispuesto a realizar tareas nuevamente con mi equipo 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3.8

2 Me gusta convivir con mis compañeros fuera del trabajo 4 4 1 3 2 3 2 3 22 2.8

3 Siento mucha confianza con mis compañeros de trabajo 3 4 4 4 3 3 3 4 28 3.5

4 Tengo verdaderos amigos en mi equipo de trabajo 3 3 2 4 3 4 3 2 24 3.0

5 Mis compañeros están dispuestos a hacer mayores esfuerzos 2 4 3 4 3 3 3 4 26 3.3

6 Como compañeros de equipo nos defendemos de algunas situaciones 2 4 2 4 4 3 3 4 26 3.3

7 Trabajamos muy bien como equipo 3 4 4 3 4 3 3 4 28 3.5

8 Como equipo somos capaces de ayudarnos entre nosotros 3 4 4 4 4 3 3 4 29 3.6

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

1 Se me permite resolver problemas de manera diferente 4 4 1 3 3 3 4 3 25 3.1

2 Se me piden ideas en mi trabajo y son implementadas 3 4 1 4 3 3 3 4 25 3.1

3 El ambiente de trabajo es agradable 3 4 4 4 4 3 4 4 30 3.8

4 En esta empresa el personal es ascendido de puesto por su desempeño laboral 3 4 1 4 4 4 3 3 26 3.3

5 Me siento comprometido a mejorar mi desempeño debido a los estándares establecidos 3 3 4 4 4 4 4 4 30 3.8

6 En mi empresa existe una comunicación libre y abierta 3 4 1 4 4 3 3 4 26 3.3

7 Puedo cometer errores en mi trabajo 3 4 1 2 3 4 2 4 23 2.9

8 Mi jefe me escucha 4 2 1 3 3 4 2 4 23 2.9

Clima organizacional

Participación laboral 

Satisfacción laboral

Cohesión

Desempeño del Trabajador

Liderazgo transformacional

Motivación
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J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

1 Respeto los procedimientos de trabajo 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3.8

2 Me exijo hacer bien el trabajo a la primera vez 3 4 2 4 3 3 4 4 27 3.4

3 Cumplo con las actividades que tengo asignadas en mi puesto de trabajo 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3.8

4 Cumplo mis labores con la calidad que se me pide en mi trabajo 4 3 4 4 3 4 4 4 30 3.8

5 Genero resultados sobresalientes para mi empresa 3 4 4 4 3 4 4 4 30 3.8

6 Tengo bien claros los resultados que debo obtener en mi trabajo 3 4 4 4 4 4 4 4 31 3.9

7 Puedo identificar y atender los aspectos más importantes de mi trabajo 4 4 4 4 3 4 4 4 31 3.9

8 Puedo realizar mi trabajo sin la supervisión de mi jefe 4 4 4 4 3 4 4 4 31 3.9

9 Cumplo con mi trabajo en los tiempos establecidos 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3.8

10 Puedo realizar mis actividades de trabajo con un mínimo esfuerzo 3 3 3 4 2 3 4 4 26 3.3

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

11 Mi jefe reconoce cuando hago muy bien mi trabajo 4 4 4 4 4 3 4 4 31 3.9

12
Las palabras de reconocimiento de mi jefe hacen que me sienta orgulloso de 

pertenecer a esta empresa
4 4 4 4 3 3 3 4 29 3.6

13 Mi jefe me ha enseñado a ver los problemas desde diferentes puntos de vista 3 3 4 3 2 3 3 4 25 3.1

14 Mi jefe es un buen ejemplo a seguir 3 3 4 4 2 3 3 4 26 3.3

15 Mi jefe logra que otros se comprometan con sus planes futuros 3 4 4 4 2 3 3 4 27 3.4

16 Mi jefe tiene una idea clara de hacia dónde vamos 3 4 4 4 3 4 3 4 29 3.6

17 Mi jefe siempre busca nuevas oportunidades para la empresa 4 4 4 4 3 4 2 4 29 3.6

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

18 Pertenecer a esta empresa es muy importante para mí 4 4 4 4 3 4 4 4 31 3.9

19 Me gustan las actividades que hago en mi trabajo 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3.8

20 Me gusta estar cambiando la forma en que hago las cosas en mi trabajo 2 4 4 4 3 3 3 4 27 3.4

21
Me siento bien cuando hablo sobre mi empresa con otras personas que no 

trabajan en ella
4 4 4 4 3 4 4 4 31 3.9

22 Mi trabajo es muy importante para mí. 4 4 4 4 3 4 3 4 30 3.8

23 Estoy dispuesto a esforzarme para que mi empresa tenga mejores resultados 4 4 4 4 3 4 4 4 31 3.9

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

24 He tenido suficiente capacitación para realizar mi trabajo 3 4 4 4 3 3 4 4 29 3.6

25 Acostumbro llegar temprano a mi trabajo 3 3 4 3 3 3 3 4 26 3.3

26 Aceptaría sanciones por fallas que tengo en mi trabajo 3 3 4 3 3 2 2 4 24 3.0

27 Estoy dispuesto a trabajar tiempo extra aunque no me lo paguen 3 2 4 4 2 3 3 4 25 3.1

28 Quisiera tomar decisiones importantes en mi trabajo 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3.8

29 Siento la libertad suficiente para hacer mi trabajo 3 4 4 3 4 4 4 4 30 3.8

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

30 Me siento bien cuando me mantengo ocupado en mi trabajo 3 4 3 4 3 4 3 4 28 3.5

31 Estoy satisfecho por poder hacer cosas diferentes en mi trabajo 4 4 4 3 3 3 3 4 28 3.5

32 Estoy satisfecho porque hago cosas en que aprovecho mis habilidades 4 3 4 4 3 3 4 4 29 3.6

33 Estoy satisfecho con las oportunidades de subir de puesto que tengo 4 4 4 4 3 4 3 4 30 3.8

34 Estoy de acuerdo con las reglas y políticas de la empresa 3 4 4 3 3 2 4 4 27 3.4

35 Me siento satisfecho con el salario que recibo 4 4 4 4 3 4 3 4 30 3.8

36 Siento suficiente estabilidad en mi trabajo actual 4 4 4 4 4 4 2 4 30 3.8

37 En general, me siento satisfecho con mi trabajo actualmente. 4 4 4 4 3 4 3 4 30 3.8

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

38 Estoy dispuesto a realizar tareas nuevamente con mi equipo 4 4 4 4 3 3 4 4 30 3.8

39 Siento mucha confianza con mis compañeros de trabajo 3 4 4 4 3 3 3 4 28 3.5

40 Tengo verdaderos amigos en mi equipo de trabajo 3 3 4 4 3 4 3 2 26 3.3

41 Mis compañeros están dispuestos a hacer mayores esfuerzos 2 4 4 4 3 3 3 4 27 3.4

42
Como compañeros de trabajo nos unimos para defendernos de algunas 

situaciones laborales
2 4 4 4 4 4 3 4 29 3.6

43 Considero que en la empresa trabajamos como un buen equipo 3 4 4 4 4 3 4 4 30 3.8

44 Como equipo somos capaces de ayudarnos entre nosotros 3 4 4 4 4 3 3 4 29 3.6

J1 J2 J3 J4 J5 J6 J7 J8 Suma Promedio

45 En la empresa se me permite resolver problemas de manera diferente 4 4 4 3 3 3 3 3 27 3.4

46 Mis opiniones en el trabajo son tomadas en cuenta 3 4 4 4 4 4 3 4 30 3.8

47 El ambiente de trabajo es agradable 3 4 4 4 4 3 4 4 30 3.8

48 En esta empresa el personal es ascendido de puesto por su desempeño laboral 3 4 4 4 4 4 3 3 29 3.6

49
Me siento comprometido a mejorar mi desempeño acorde a lo que requiere de 

mí la empresa
4 4 4 4 3 4 4 4 31 3.9

50 En mi empresa existe una comunicación libre y abierta 3 4 4 4 4 3 3 4 29 3.6

Clima organizacional

Participación laboral 

Satisfacción laboral

Cohesión

Desempeño del Trabajador

Liderazgo transformacional

Motivación
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Anexo 4. Elección de factores en conceptos de variables 

 

 

 

 

1 Respeto los procedimientos de trabajo Conductas

2 Me exijo hacer bien el trabajo a la primera vez Conductas

3 Cumplo con las actividades que tengo asignadas en mi puesto de trabajo Funciones

4 Cumplo mis labores con la calidad que se me pide en mi trabajo Funciones

5 Genero resultados sobresalientes para mi empresa Metas

6 Tengo bien claros los resultados que debo obtener en mi trabajo Metas

7 Puedo identificar y atender los aspectos más importantes de mi trabajo Experiencia

8 Puedo realizar mi trabajo sin la supervisión de mi jefe Experiencia

9 Cumplo con mi trabajo en los tiempos establecidos Pericia

10 Puedo realizar mis actividades de trabajo con un mínimo esfuerzo Pericia

Desempeño del Trabajador (Y): Es la 

capacidad de un trabajador para ejecutar las 

funciones técnicas principales, propias e 

inseparables del cargo apoyados por 

conductas, pericia y experiencia que ayudan 

a la empresa a lograr sus metas (Ayub 

Kiyani et al., 2018; Becton et al., 2017; 

Lappalainen et al., 2020; Pattnaik & Pattnaik, 

2021; Soares Santos et al., 2018; Singh, 

2016; Yin, 2018).


