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RESUMEN

El objetivo del presente estudio fue analizar el clima laboral de una MIPYME dedicada a la compra-
venta de llantas y servicios de suspension ubicada en la ciudad Durango, México. El estudio es
descriptivo y en cuanto a su temporalidad es transversal. Para la recopilacion de la informacion se utilizo
el instrumento del Sistema de Gestion para la Productividad Laboral (SIGPROL) que incluye 10
dimensiones del clima laboral. Se encuestd a § de 11 trabajadores que laboran en la empresa. Los
resultados muestran, que las dimensiones de compensacion, bienestar, familia y motivacion son las que
presentan una menor percepcion en mujeres respecto al género y en el personal administrativo en
relacién con el area funcional. Se concluye, que existe la necesidad de implementar acciones
estratégicas a través de una intervencion organizacional que permita mejorar el reconocimiento laboral,
la igualdad de género y la inclusion, mejorando el bienestar de los empleados, su productividad y la

competitividad de la organizacion al largo plazo.
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Diagnosis of the Work Environment in an SME in Durango, Mexico

ABSTRACT

The objective of this study was to analyze the work environment of a MSME dedicated to the purchase
and sale of tires and suspension services located in the city of Durango, Mexico. The study is descriptive
and in terms of its temporality it is transversal. To collect the information, the instrument of the
Management System for Labor Productivity (SIGPROL) was used, which includes 10 dimensions of
the work environment. 8 of 11 workers who work in the company were surveyed. The results show that
the dimensions of compensation, well-being, family and motivation are those that present a lower
perception in women with respect to gender and in administrative staff in relation to the functional area.
It is concluded that there is a need to implement strategic actions through an organizational intervention
that allows improving labor recognition, gender equality and inclusion, improving employee well-

being, their productivity and the competitiveness of the organization in the long term.
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INTRODUCCION

Implementar estrategias desde el area de gestion humana es fundamental para crear un ambiente
propicio dentro de las organizaciones. Estas estrategias se enfocan en proporcionar a los colaboradores
un espacio favorable que promueva un buen desarrollo en sus funciones, lo que a su vez contribuye a
resultados positivos en términos de productividad.

El capital humano es el motor esencial de las empresas y, por lo tanto, es necesario gestionarlo de
manera adecuada para cumplir con los objetivos organizacionales. Esto implica ofrecer bienestar,
estabilidad, oportunidades de crecimiento y otros beneficios a los colaboradores. Estas practicas tienen
un impacto positivo en el desempefio de los trabajadores y en la productividad de la empresa en general
(Bravo-Diaz et al., 2018).

A partir de un diagnoéstico organizacional acertado se podran implementar cambios deseados dentro de
una organizacion basados en tendencias de desarrollo, proyecciones y planificaciones que ayuden al
desarrollo y bienestar de la misma, mediante un plan de intervencion especializado. En este sentido,
Tortolero-Portugal et. al., (2024) manifiesta la importancia que tiene el estudio de los diferentes modelos
organizacionales, ya que, nos indican los elementos claves para comprender e interpretar el
funcionamiento de una organizacion, y de esta manera, se pueden identificar las variables para realizar
un diagnoéstico y posteriormente una intervencion organizacional.

Uno de los principales retos que enfrentan las Micro, pequefias y medianas empresas en México, radica
en su capacidad para mantenerse competitivas en el mercado. Este esfuerzo se ve directamente afectado
por el ambiente laboral dentro de estas organizaciones, el cual, influye en la productividad, satisfaccion
laboral y bienestar de los empleados. Reconociendo que el capital humano es esencial para el éxito de
cualquier empresa, resulta necesario gestionarlo de manera efectiva para alcanzar los objetivos
organizacionales. Esto implica proporcionar un entorno que promueva el bienestar, estabilidad laboral,
oportunidades de desarrollo y otros beneficios para los colaboradores. Estas practicas no solo mejoran
el rendimiento de los empleados, sino que también representan una fuente primordial de ventajas
competitivas sostenibles para las empresas y organizaciones (Bravo-Diaz et al., 2018).

La presente investigacion se centra en una pequefia empresa de Durango, que cuenta con un total de 11

trabajadores, cuyo giro es la compra - venta de llantas y servicio de suspension, la cual, ha




experimentado un crecimiento notable en ventas y reconocimiento en los Gltimos afios. Su equipo
directivo y administrativo esta interesado en mejorar las condiciones laborales, conscientes del valor de
su personal, en su mayoria con mas de 5 afios de experiencia en la compafiia. Ademas, la empresa debe
asegurar que la calidad y el servicio brindado a los clientes sea el adecuado con el objetivo de continuar
con esta tendencia de crecimiento y lealtad de sus clientes. De aqui surge el interés de llevar a cabo la
presente investigacion, la cual tiene como objetivo diagnosticar el clima laboral de la empresa estudiada,
utilizando el instrumento de evaluacion del Sistema de Gestion para la Productividad Laboral
(SIGPROL) de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Este diagnostico, permitio identificar y
analizar los factores claves que influyen en el clima laboral, asi como, sus areas de mejora para poder
definir acciones estratégicas que impulsen la mejora continua en la organizacién contribuyendo a su
éxito en el mercado.

Con base en lo anterior, se plantearon la pregunta e hip6tesis de investigacion siguientes:

Pregunta de investigacion:

= ;Cuadl es la situacion actual del clima laboral en la Mipyme estudiada?

Hipotesis:

= El diagnostico del clima laboral arrojo areas de oportunidad.

Revision de literatura

Diagnéstico organizacional

El diagnoéstico organizacional es un analisis especializado esencial para todas las organizaciones, que
fundamentalmente consiste en evaluar la situacion estratégica presente de la empresa con una
perspectiva orientada hacia el futuro, abarcando un proceso complejo, constituido por factores externos
e internos que afectan la toma de decisiones de dicha organizacion (Bravo-Rojas et al., 2019).
Rodriguez-Mansilla (2016) manifiesta que la necesidad de diagnosticar, evaluar y analizar una
organizacion puede originarse por diversos motivos, tales como, la necesidad de crecimiento, la
prevencion del deterioro, la resolucion de problemas de productividad y calidad, la adaptacion a
cambios significativos en el entorno, o el aumento en la complejidad del contexto politico, econdmico

y social. Ademas, estas acciones pueden ser necesarias para conocer mejor la cultura organizacional,

mejorar el clima laboral, aumentar la motivacion de los miembros o implementar una gestion diferente




a la tradicional. En este sentido, Ulloa-Pimenta (2024) sefiala que el analisis del comportamiento dentro
de las organizaciones es de suma importancia, pues ayuda a fortalecer el animo de los empleados,
mejorar la productividad y eficacia, ademas de reducir los conflictos y la rotacion de personal. Por su
parte, Guizar (2013) afirma que el concepto de diagndstico organizacional se refiere a la evaluacion
sistematica de los procesos sociales dentro de una empresa, con el objetivo de identificar y superar los
obstaculos que impiden la eficacia del equipo. Al hacerlo, se busca que los colaboradores puedan tomar
medidas adecuadas para alcanzar los objetivos de la organizacion de manera positiva y significativa.
El diagnostico organizacional se convierte, entonces, en una herramienta vital para entender la dindmica
interna de la organizacion. Permite a los lideres y a los miembros del equipo detectar problemas
subyacentes y areas de mejora que, de otro modo, podrian pasar desapercibidos. Esta comprension
profunda de los procesos internos facilita la implementacion de estrategias que mejoren la
comunicacion, la cooperacion y el desempetio general, ademas, el diagnostico organizacional, funciona
como una estrategia para alcanzar los objetivos de la empresa, evita improvisaciones y permite lograr
un posicionamiento y competitividad de la empresa (Tortolero-Portugal et. al., 2024)

Guizar-Montufar (2008) sefiala que, para llevar a cabo un diagndstico preciso de una organizacion, el
consultor en desarrollo organizacional debe basarse en la informacion recopilada a través de diversas
herramientas. La recoleccion de datos implica obtener informacion de diversas areas de la organizacion,
para analizar los diversos procesos organizacionales, como la comunicacion, las actividades, las
funciones de los miembros del grupo, el liderazgo y la autoridad, entre otros. A través de este proceso,
se pueden descubrir las causas de los problemas organizacionales e identificar patrones que guiaran el
desarrollo futuro de la empresa.

En este contexto, Hernandez-Palomino (2017) sefiala que para realizar el diagnostico se emplean
diversas herramientas, las cuales varian segln la profundidad requerida, las variables a investigar, los
recursos disponibles y los grupos o niveles especificos dentro de la organizacion donde se aplicaran. Es
importante destacar que el diagnodstico no constituye un objetivo en si mismo, sino que, representa el
primer paso esencial para mejorar la comunicacion dentro de la organizacion.

Segun Vesga-Rodriguez et. al., (2020) se distinguen dos tipos de unidades de analisis en un diagnostico

organizacional: las organizacionales y las de comportamiento humano. Las primeras incluyen variables




formales de la organizacion, como la estrategia, la estructura, los procesos, el capital y la infraestructura
fisica y tecnoldgica. Las segundas se refieren a los factores que determinan el comportamiento humano.
La organizacion tiene un alto grado de control sobre las primeras, ya que puede modificarlas en
cualquier momento segun lo desee. Sin embargo, tiene un menor control sobre las segundas, ya que su
modificacion depende de la participacion de las personas.

Clima Laboral

En relacion con el clima laboral Luque et al., (2021) resalta la importancia de esta variable
organizacional, como un factor determinante en la satisfaccion y el desempefio tanto de los empleados
como de los usuarios. A medida que las organizaciones reconocen la necesidad de medir y mejorar el
ambiente laboral, se vuelven mas conscientes de cdmo un entorno positivo y motivador puede influir
en la productividad y el comportamiento ético de sus miembros. Los autores mencionan que esta
conexion entre el bienestar individual y el éxito organizacional subraya la responsabilidad de las
empresas de mantener un clima laboral saludable y estable, lo cual, no solo beneficia a los empleados,
sino que también, se traduce en una mejor calidad de servicio para los clientes

El ambiente laboral abarca una variedad de elementos, desde aspectos fisicos hasta emocionales, que
tienen un impacto en coémo los miembros de un equipo se comportan y funcionan en su trabajo (Garcia-
Solarte 2009). Este entorno organizacional influye en la percepcion que una persona tiene sobre su
labor, su rendimiento, eficiencia y grado de satisfaccion, considerando tanto el entorno humano como
fisico en el que se lleva a cabo la rutina laboral. Esto tiene un efecto significativo en la satisfaccion de
los empleados y, en consecuencia, en la productividad de la empresa.

En este contexto, Guevara-Pazmifio (2018), citada por Molina-Vicufia (2023), describe los elementos
del clima laboral incluyendo estilos de liderazgo, satisfaccion en el trabajo, compromiso y motivacion
de los miembros de una organizacion. Ademas, Guevara-Pazmifio (2018) menciona que las politicas y
practicas de la organizacion, junto con las condiciones fisicas del entorno laboral como la temperatura,
la iluminacién y el ruido, son también componentes esenciales del clima organizacional.

Segun Chiavenato (2011); citado por Rodriguez (2016) el clima organizacional se refiere al ambiente

laboral existente entre los miembros de una organizacion. Estd estrechamente ligado al grado de

motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente




organizacional. Un clima laboral positivo tiende a aumentar la motivacion y el compromiso de los
empleados, lo que a su vez mejora la productividad y el desempefio general de la empresa.

Un entorno laboral saludable reduce el estrés, la ansiedad y otros problemas de salud mental. Esto no
solo beneficia a los empleados individualmente, sino que también contribuye a un equipo mas
equilibrado y comprometido, con mejor comunicacion y colaboracion entre los miembros del equipo.
Tortolero-Portugal et. al., (2020) sefiala que es muy importante para la organizacion que exista una
comunicacion abierta entre los trabajadores, debido a que genera confianza y garantiza una buena
gestion del conocimiento dentro de la organizacion.

Quijije-Arévalo y Carola-Annabell (2024) subrayan que las relaciones laborales conflictivas pueden
generar un clima adverso en el entorno empresarial. Cuando surgen problemas entre los empleados,
acompafados de una comunicacion deficiente y discrepancias entre los intereses del personal y la
direccion, se desencadenan tensiones, estrés y una disminucion en la satisfaccion laboral. Esta dindmica
no solo impacta en la calidad del trabajo y la motivacién de los empleados, sino que también modela la
cultura organizacional. Una cultura que promueve la confianza, el respeto y la colaboracion contribuye
al bienestar del equipo y facilita la retencion del talento. En contraste, una cultura empresarial marcada
por el conflicto y la confrontacion puede dar lugar a una alta rotacion de personal y obstaculizar el logro
de los objetivos organizacionales (Martinez, 2019).

En este sentido, Chiquillo-Rodelo et al., 2023 aseguran que el clima organizacional en las pymes es
esencial para el bienestar de los empleados, ya que influye en su motivacion, desempefio y satisfaccion
en el trabajo. Este entorno también estd vinculado al rendimiento, la satisfaccion laboral, la retencion
de talento y la capacidad de innovacién de la empresa.

Reconocer la importancia de entender el clima laboral dentro de una organizacion es el primer paso
para mejorar las relaciones laborales y, por ende, la eficiencia y el ambiente laboral en general. Una
cultura que fomente valores como la cooperacion, el respeto y la transparencia no solo impactara
positivamente en las relaciones laborales, sino que también tendra efectos en la productividad y el
bienestar de los empleados.

La importancia del ambiente laboral en una organizacion radica en su capacidad para influir en el

desempefio y la satisfaccion de los empleados, aspectos que impactan directamente en el logro de los




objetivos empresariales. Un entorno de trabajo positivo puede fomentar la motivacion, la colaboracion
y el compromiso, lo que a su vez puede traducirse en una mayor eficacia y éxito para la empresa. Por
tanto, es crucial evaluar y mejorar continuamente el ambiente laboral para asegurar el éxito y la
sostenibilidad de las organizaciones (Landaverde- de Méndez y Parada-Avilés, 2019).

El clima laboral esta formado por una variedad de elementos, tanto tangibles como emocionales, que
afectan el comportamiento y rendimiento de los miembros del equipo. Es un aspecto fundamental en el
crecimiento empresarial, y examinarlo minuciosamente, diagnosticarlo y mejorarlo impacta
directamente en lo que se conoce como la cultura organizacional (Garcia, 2009)

Desde esta perspectiva previa, este enfoque estratégico reconoce la importancia de comprender y
enfrentar los factores subyacentes que contribuyen a la calidad del ambiente laboral, con el objetivo
final de promover un lugar de trabajo mas saludable, productivo y satisfactorio para todos los
empleados. En tltima instancia, este enfoque integral refleja un compromiso con el bienestar y el éxito
a largo plazo tanto de los empleados como de la organizacion en su conjunto.

METODOLOGIA

De acuerdo con Hernéndez et. al., (2014), el tipo de estudio realizado es descriptivo, ya que se centra
en medir las dimensiones del fenomeno investigado para proporcionar una descripcion detallada del
mismo. En cuanto a su temporalidad, se trata de un estudio de tipo transversal, dado que la recopilacion
de informacion se llevo a cabo en una sola ocasion.

Para recopilar la informacion, se aplico la encuesta a 8 de los 11 trabajadores de la empresa, en el mes
de noviembre del afio 2023, los cuales, realizan sus actividades laborales en 3 areas funcionales: 1). -
en administracion general 2). - en el area administrativa y 3). - en el area operativa.

Se realizo el diagnostico de clima laboral utilizando la encuesta SIGPROL, de la version 2013 del
Sistema de Gestion para la Productividad Laboral de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS)
del Gobierno de México, el cual, consta de 30 items y mide 10 dimensiones: a) compromiso, b)
motivacion, ¢) aprendizaje, d) comunicacién, e) participacion, f) salud, g) compensacién, h) Bienestar,

i) género/familiay j) Relacion laboral. A cada dimension le corresponden 3 items, con una escala Likert

de 5 opciones que va de 5(siempre), 4(muchas veces), 3 (A veces), 2 (Casi nunca) a 1 (Nunca).




Cabe sefialar, que el Sistema de Gestion para la Productividad Laboral, fue desarrollado por la Direccion
General de Productividad Laboral de la STPS, como parte de una estrategia de gestion de la
productividad en las empresas, principalmente en los micro, pequefias y medianas. Constituye un
instrumento para favorecer la creacion de una cultura empresarial dispuesta a la mejora de la mismay
la busqueda de esquemas de participacién que respalden un trabajo méas productivo y dentro de sus
estrategias se encuentra la identificacion de problemas a través del diagnostico.

Se procesaron los datos a través del programa estadistico SPSS versién 26, primeramente, se obtuvo el
andlisis de confiabilidad del instrumento, a través, del coeficiente de Alpha de Cronbach,
posteriormente, se obtuvieron los promedios de las percepciones de los encuestados de la variable de
estudio que es el clima laboral y de cada una de las dimensiones, asi como, su percepcion por género y
finalmente se realiz6 un comparativo de la percepcién de las dimensiones de la variable de estudio por
area funcional, para identificar cual de ellas, presenta areas de oportunidad, profundizando en los
reactivos de estas dimensiones, para conocer a fondo, que es lo que se puede mejorar.
RESULTADOS

Después del tratamiento de los datos, se determing el analisis de confiabilidad del instrumento, a través,
del coeficiente de Alpha de Cronbach, donde se obtuvo un valor de 0.956, lo que representa que existe
confiabilidad en los datos al tener un valor cercano a 1 (Herndndez et. al., 2014).

Por su parte, el diagnéstico acerca de la variable de estudio que es el clima laboral, revela una percepcion
general de 4.537, siendo aceptable, de acuerdo con la escala likert utilizada en el instrumento. En
relacion con las dimensiones analizadas, en la tabla 1, se puede observar que las dimensiones de
compensacion (4.333), bienestar (4.375), familia (4.4167) y motivacion (4.500) son las menos
favorecidas segin la percepcion de los trabajadores encuestados. Estas dimensiones deben ser
analizadas en detalle y requeriran de la propuesta de un plan estratégico para que a través de una
intervencion organizacional pueda el clima organizacional.

Tabla 1. Comparacion de medias por dimension del clima organizacional

Dimension Media Desviacion Estandar
Compromiso 4.667 0.504
Motivacion 4.500 0.535




Aprendizaje 4.583 0.636

Comunicacion 4.583 0.527
Participacién 4.542 0.616
Salud 4.750 0.388
Compensacion 4.333 0.667
Bienestar 4.375 0.744
Relacion Laboral 4.625 0.576
Familia 4.417 0.584
Promedio General de Clima Laboral 4.537 0.487

Fuente: Elaboracion propia con el procesamiento de los datos en el programa estadistico SPSS v.26

De acuerdo con la media que se obtuvo del clima laboral, que fue de 4.537, el grafico 1, muestra un
comparativo de los promedios obtenidos como resultado de las percepciones de los trabajadores
encuestados de las dimensiones de la variable de estudio, donde se observa claramente que las
dimensiones que se encuentran por debajo de la media son las sefialadas anteriormente.

Gréfico 1. Comparativo de las medias de las dimensiones de clima laboral, respecto a la media general

de 4.537
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Fuente: Elaboracion propia con el procesamiento de los datos en el programa estadistico SPSS v.26

Asi mismo, se analiz6 la perspectiva de género con relacion a la variable de estudio. En este sentido, la
tabla 2, muestra que es mas favorable la percepcion sobre el clima laboral en los hombres (4.6917) que

en las mujeres (4.3833).




Tabla 2. Percepcion laboral con perspectiva de género

Género No. de encuestados Media Desviacion Estandar
Femenino 4 4.3833 0.6191
Masculino 4 4.6917 0.3281

Fuente: Elaboracion propia con el procesamiento de los datos en el programa estadistico SPSS v.26

Al analizar el clima laboral por cada una de las subdivisiones del personal con relacion a sus funciones,
es notable que el personal de la administracion general tiene una percepcion sumamente positiva en
todas las dimensiones y el personal administrativo es el que tiene la percepcion mas baja en cuanto las
dimensiones analizadas, por su parte los operativos tienen una percepcion promedio en todas las
dimensiones, tal como se muestra en el grafico 2.

Gréfico 2. Comparacion de medias por dimensién y areas funcionales.
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Fuente: Elaboracion propia con el procesamiento de los datos en el programa estadistico SPSS v.26

Finalmente, se analizaron los promedios de los items de cada una de las 4 dimensiones que tuvieron
menor percepcion por parte de los trabajadores encuestados (compensacion, bienestar, familia y
motivacion) para profundizar en las areas de oportunidad de mejora, tal como se muestra en la Tabla 3.

Tabla 3. Analisis de items de las dimensiones con menor percepcion.

. Desviacié

Items Media eS\:laCIOIl
estandar

Dimension Compensacion 4.333 0.667

Me siento reconocido en el trabajo 4.380 0.744




Hay reconocimiento a mi grupo de trabajo al superar las metas

4.000 1.069
esperadas
Se comparten los beneficios con el personal cuando los
4.630 0.518
resultados superan las metas
Dimension Bienestar 4.375 0.744
Me satisface la calidad de los servicios basicos (agua potable,
o ) 4.500 0.756
sanitarios, vestidores, comedor)
La empresa contrata personal con capacidades diferentes 4.000 1.309
Mi trabajo esta libre de acoso y/o intimidacion 4.630 0.518
Dimensién Familia 4.417 0.584
Puedo combinar el tiempo dedicado al trabajo, la familia y mi
4.500 0.926
desarrollo persona
Las tareas en mi 4area de trabajo las puede realizar
o ) 3.880 1.458
indistintamente un hombre o una mujer
En la empresa se contrata personal sin distincion de género
) 4.880 0.354
(hombres-mujeres)
Dimension Motivacion 4.500 0.535
Mi puesto de trabajo es interesante y desafiante 4.500 0.535
Recibo de buen modo retroalimentacion util de mi jefe sobre
. 4.500 0.756
mi desempefio
En la empresa hay un ambiente abierto a la creatividad de los
4.500 0.756

trabajadores y empleados

Fuente: Elaboracion propia con el procesamiento de los datos en el programa estadistico SPSS v.26

La tabla anterior, muestra que existe un area de oportunidad en la falta de reconocimiento a los equipos
de trabajo por alcanzar las metas esperadas, asi como, en la contratacion de personal con capacidades
diferentes y en la falta de capacitacion de personal de cualquier género para que asuman otras funciones
distintas a las que realiza.

CONCLUSIONES

El diagnéstico de clima organizacional realizado en la empresa estudiada ha permitido identificar areas

clave que requieren atencion para mejorar el ambiente laboral y, por ende, la productividad y

satisfaccion de los empleados. El analisis reveld que las dimensiones de compensacion, bienestar,




familia y motivacion son las menos favorecidas entre los trabajadores. Estos aspectos requieren, en
primera instancia, la propuesta de un plan estratégico que, a su vez, se puede implementar a través de
una intervencion organizacional que permita elevar la percepcion de los empleados y mejorar su
experiencia laboral.
El analisis realizado permite concluir también, que existe la necesidad de implementar politicas y
practicas que promuevan la equidad de género, para asegurar una percepcion equitativa del ambiente
laboral entre todos los empleados, ya que, el diagnostico muestra, una diferencia notable en la
percepcion del clima laboral, entre hombres y mujeres, siendo mas favorable en los hombres.
Por otra parte, el personal administrativo mostrd una percepcion mas baja en comparacion con otras
areas funcionales, por lo que se considera crucial atender las necesidades y preocupaciones especificas
de esta area para equilibrar la percepcion del clima laboral en toda la organizacion.
Con base en los resultados obtenidos y aun cuando la media en la percepcion de la variable de estudios
se considera muy buena, sera necesario mejorar algunos aspectos como el reconocimiento al trabajo en
equipo, desarrollando mecanismos de reconocimiento mas efectivos para los grupos de trabajo que
superan las metas esperadas. En un futuro proximo la contratacion de personal con capacidades
diferentes debe ser una prioridad, fomentando un entorno inclusivo y diverso.
Al implementar mejoras en las areas identificadas no solo aumentara la satisfaccion y el bienestar de
los empleados, sino que también se espera una mejora en la productividad y la retencion de talento, lo
que contribuira a la competitividad y el éxito a largo plazo de la empresa.
Para ello, como futuras lineas de investigacion, se propone utilizar otros instrumentos de diagnostico
organizacional, donde incluya otras variables organizacionales y que permita fortalecer las propuestas
y la implementacion de planes de accion estratégicos para la organizacion, donde incluya estrategias
claras y acciones concretas dirigidas a mejorar el funcionamiento integral de la empresa.
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