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RESUMEN

El objetivo de la investigación fue analizar el desempeño y la participa-
ción laboral de los empleados en el proceso productivo en una industria 
dedicada al reciclaje de Polietileno Tereftalato (PET), ubicada en la ciudad 
de Morelia, Michoacán, mediante un estudio de caso. Se estudió el des-
empeño de los trabajadores, analizado cómo perciben, viven y sienten su 
actividad laboral, se consideraron los factores administrativos y operativos 
que influyen en la productividad laboral. El enfoque de la investigación 
fue mixto, utilizando técnicas cuantitativas (escala Likert) y cualitativas 
(entrevistas a profundidad al dueño, los dirigentes y los empleados), lo que 
permitió adentrarse en los detalles y matices expresados por todos, desde 
el liderazgo hasta el sentir laboral general de los empleados. Las variables 
analizadas arrojaron resultados negativos, por lo que se concluyó que no 
existen estímulos ni una motivación adecuada que potencien la participa-
ción, el desempeño y la productividad laboral.
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ABSTRACT

The aim of this research was to analyze the performance and labor par-
ticipation of employees in an industry dedicated to the recycling of poly-
ethylene terephthalate (PET), located in the city of Morelia, Michoacán, 
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through a case study. Employees’ performance was analyzed by identifying 
how they perceive, live and feel their work, as well as the administrative 
and operational factors that influence directly his labor productivity. A 
mixed research approach was used by using quantitative (Likert scale) and 
qualitative (depth interview) techniques.  Depth interviews to owner, of-
ficers and employees allowed us to focus in details of all the company’s 
members as leadership as well as general feelings of the employees. Ana-
lyzed variables were negative because there is a lack of stimulation and the 
motivation techniques are not adequate to promote participation, perfor-
mance and labor productivity.

Key Words: Performance, labor productivity, employees, PET.

Clasificación JEL: J81, M11, M54.

1� INTRODUCCIÓN

La participación laboral de los empleados en cualquier empresa, es un fac-
tor que contribuye de manera importante en la productividad total, ya que 
ésta considera el impacto asociado y simultaneo de todos los recursos como 
fuerza de trabajo, materiales, maquinas, capital, energía, etc. (Sumanth, 
1999). La participación laboral de todos los empleados, es clave para el 
éxito de un programa de mejora continua institucional ya que se requieren 
personas motivadas a pensar y capacitadas para que piensen crítica y cons-
tructivamente (Chiavenato, 2007). 

Así cuando los recursos humanos funcionan bien, la productividad 
de los empleados aumenta (lo cual reduce costos) y el servicio al cliente 
mejora (elevando el valor percibido) con lo que la empresa puede crear más 
valor (Hill y Jones, 2007). Razón por lo cual es necesario contar con un 
liderazgo que pueda influir en los individuos para que contribuyan a favor 
del cumplimiento de las metas organizacionales y grupales, mediante una 
buena relación interpersonal de la administración (Koontz y Weihrich, 
2004). Lo que permitirá contribuir con la creación de un ambiente óptimo 
al interior de la organización para todos los empleados, ya que este ambiente 
repercute en el comportamiento del trabajador y por consiguiente en la 
productividad de las empresas (Sandoval, 2004).

La productividad de las pequeñas y medianas empresas (PYMES) 
merece especial atención, por el papel fundamental que tienen en la 
economía actual. Las PYMES de todo el mundo, sean de economía 
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desarrollada o en vías de desarrollo, contribuyen en gran medida atenuando 
los problemas macro y micro económicos de los países, en especial en lo 
concerniente a los problemas de empleo (Dawar, 1999). Las pequeñas 
empresas representan la mitad del producto interno bruto privado, crean 
más del 60% de los nuevos empleados netos cada año y pagan el 44.3% de 
la nómina privada (Longenecker, Moore, Petty y Palich, 2010). 

En México las micro y pequeñas empresas (MIPYMES) manufactureras, 
son importantes ya que constituían el 98.0% del total de establecimientos 
y generaban el 49% del empleo industrial (Alburquerque, 1997). Además, 
el sector manufacturero en México generó el 43.3% de la producción 
bruta total, concentro el 10.9% de todas las unidades económicas de país 
y generó empleo en una de cada cuatro personas ocupadas (INEGI, 2004: 
18). Las manufacturas para 2013, fueron las principales generadoras del 
valor agregado a nivel nacional con un 29.0%, generando el 23.5% del 
total del personal ocupado en el país, y dado que la producción bruta total 
por persona ocupada es la más alta en este sector (INEGI, 2015), razón 
por lo cual son relevantes todos los estudios desde cualquier perspectiva, y 
sobre todo aquellos relacionados con los recursos humanos. 

El presente estudio tiene como objetivo analizar el desempeño y la 
participación laboral que actualmente tienen en el proceso productivo 
los empleados, de una industria clasificada dentro de las PYME, que se 
dedican al reciclaje de Polietileno Tereftalato (PET), ubicada en la ciudad 
de Morelia Michoacán, mediante un estudio de caso: SL Productos y 
Servicios S.A de C.V, de la ciudad de Morelia, Michoacán. 

La hipótesis que se ha planteado para esta investigación es la siguiente: 
La empresa recicladora de PET tiene a sus empleados con bajo desempeño y 
participación laboral lo que se ha transformado en una baja productividad 
laboral dentro del proceso productivo, debido a múltiples factores administrativos 
y operativos.

Se eligió estudiar a este sub-sector debido a la importancia que 
tienen estas empresas en el desarrollo sustentable por su contribución a la 
eliminación y aprovechamiento de los desechos industriales y residenciales 
denominados post-consumo. Se estima que cada mexicano utiliza siete 
kilogramos de polietileno tereftalato (PET) al año, por lo que se debe 
fomentar aún más la cultura de reciclaje en México, generar aún mayor 
conciencia en la población sobre el papel que tienen estas empresas en las 
sociedades.  

El artículo se presenta en cinco partes: 1) revisión de literatura, 2) 
método, 3) resultados, 4) discusión, 5) conclusiones y recomendaciones. 
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2� REVISION DE LITERATURA

2�1� Productividad laboral y sus factores

El término de productividad es una medida relativa que mide la capacidad 
de un factor productivo para crear determinados bienes en una unidad 
de tiempo (Sabino, 1991: 240). La productividad laboral es producto de 
un sistema inteligente en el que todos los actores de un centro de trabajo, 
maximizan todos los recursos materiales, financieros y tecnológicos, para 
producir bienes y/o servicios competitivos y sustentables, útiles a la socie-
dad, garantizando así su estabilidad y crecimiento, con el fin de preservar 
y ampliar el empleo, mejor pagado, con el fin de contribuir a la economía 
nacional (Secretaría del Trabajo y Previsión Social, 2012: 5). 

Algunos de los factores que potencian la productividad laboral son 
la selección de personal, la capacitación de los empleados, la motivación, 
la satisfacción laboral, el clima organizacional, las aptitudes y actitudes, 
además de que las empresas cuenten con un manual de procedimientos 
actualizado, metodológico, que permita guiar en todo momento al 
empleado en todo lo concerniente a cada una de sus actividades, atribuciones 
y responsabilidades dentro de la empresa, así como para entender y seguir 
su política operativa.

Chiavenato (2007) afirma que la selección de personal debe realizarse 
mediante una elección del individuo adecuado para el puesto adecuado. 
Con un sueldo adecuado, que este acorde al puesto, su desempeño, su 
responsabilidad, sus habilidades y potencialidades (Reyes y Leonor, 2007: 
72). Debiendo las organizaciones preocuparse por elevar las aptitudes de 
los empleados mediante procesos de capacitación eficientes. 

La capacitación se refiere a los métodos que se usan para proporcionar 
a los empleados nuevas habilidades que requieren para desempeñar su 
trabajo (Dessler, 2001). La capacitación trae consigo grandes beneficios, 
no solo a la empresa, sino también al crecimiento de los trabajadores y al 
progreso de las interrelaciones laborales (Salinas y Escalante, 2012). Esta 
capacitación además de ser de carácter laboral, se debe de propiciar en 
aquellas áreas en las que se sienta motivado el empleado. 

La motivación es un elemento fundamental para el éxito empresarial 
ya que de ella depende en gran medida la consecución de los objetivos 
de la empresa (Luna, 2012: 35). El nivel de la motivación laboral, es uno 
de los puntos clave dentro de la organización, ya que de ella depende la 
productividad y su desarrollo, ya que, si el personal se siente satisfecho en 
su trabajo, es más eficiente, eficaz y productivo; además esa satisfacción 
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labora y motivación también se verá reflejada en su vida no laboral (García 
y Uscanga, 2008).

En lo que concierne a la satisfacción laboral, esta puede definirse como 
la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, basándose ésta en las 
creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo (Rosillo, 
Velázquez y Marrero, 2012: 3). La satisfacción laboral puede mejorar más 
cunado se centra la atención en las acciones que incidan en las actitudes 
positivas de los empleados (Locke, 1976). También se ha observado que la 
satisfacción laboral se incrementa en los empleados, cuando se les involucra 
en los asuntos generales del trabajo, en áreas, actividades o tareas que más 
les agradan (Duarte, 2006) lo que hace que se eleve la actitud positiva 
frente al trabajo.

La actitud de un empleado, es importante porque esta influye en 
el ambiente del área de trabajo. Ya que la actitud muestra el ánimo y se 
externa a través de ideas, acciones, situaciones y manifestaciones de todo 
tipo (Duarte, 2006). La actitud laboral es la manera en que el trabajador 
se siente con respeto a su trabajo, su disposición para reaccionar de una 
forma especial ante los factores relacionados con este trabajo (Caballero, 
2002: 4). Además de la actitud se requiere una buena aptitud laboral, la 
cual según la Real Academia Española (2014) es la suficiencia o idoneidad 
para obtener y ejercer un empleo o cargo. Así las aptitudes laborales 
permiten que un individuo pueda resolver problemas y realizar actividades 
técnicas y administrativas que generen resultados con cierto valor para una 
organización bien administrada. 

Para organizar y administrar todos los recursos con los que se cuenta 
en una organización, se requiere de políticas y procedimientos formales o 
informales, que ayuden a facilitar esta tarea. El manual de procedimientos, 
es un documento básico que describe la manera concreta como se hace 
o se desarrolla una tarea, un proceso o una actividad, considerando su 
grado de dificultad, tiempos, movimientos, flujos de operación, controles 
y normatividad y grado de calidad aplicable a cada caso en particular 
(Palacio, 2012). Los manuales de procedimientos contribuyen a lograr 
los propósitos y objetivos de manera ordenada, eficiente y eficazmente.; 
constituyen uno de los mejores instrumentos administrativos, que ayudan 
a que cualquier empresa u organización de cualquier tamaño normalice y 
potencie sus operaciones (Méndez, 2007). Por lo que no existe empresa 
líder en el mundo que no ponga especial atención en sus políticas y 
manuales de procedimientos.
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2�2� Productividad laboral en PYMES

La productividad laboral ha sido estudiada y analizada por varios autores, 
sin embargo muchos de ellos se han realizado de manera generalizada par-
ticularmente en grandes empresas. En las pequeñas y medianas empresas 
(PYMES) ha sido analizada por autores, que consideran la necesidad de te-
ner referencias teóricas más acordes con la realidad de sus países, en donde 
la gran mayoría de sus empresas son PYMES. 

Las investigaciones realizadas en la productividad laboral en PYMES 
tienen un amplio campo de análisis, por ejemplo Salgado, Remeseiro e 
Iglesias (1996) realizaron un estudio sobre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en una PYME española encontrando que son dos 
variables independientes y que sólo tienen relación en un aspecto en 
concreto: la percepción de las relaciones interpersonales. Romero (2006) 
por su parte se enfoca en el desarrollo de la productividad y la competitividad 
de las pequeñas y medianas empresas (PyMES) familiares en Colombia, 
concluyendo que para fortalecer la productividad y la competitividad 
de la empresa familiar es importante que empresarios y consultores 
también involucren en sus agendas de cambio hacia la competitividad, 
el fortalecimiento de la interacción entre la familia propietaria y empresa. 

Vargas (2007) analiza la relación entre el nivel de autoactualización 
de personal ejecutivo de PYMES mexicanas de la industria del calzado de 
León, Guanajuato, con los niveles de satisfacción laboral y productividad, 
encontrando un nivel medio de satisfacción laboral, y con niveles debajo 
de los promedio estándar en la autoactualización en los supervisores. 

2�3� Productividad laboral en empresas recicladoras

Los estudios sobre las empresas recicladoras son abundantes, esencialmente 
sobre la factibilidad de negocios de esta naturaleza (Sandoval, 2007; Juárez, 
N. Mariana; Santiago J., María E.; Vera, M. Jesús, 2011). Sin embargo, las 
investigaciones sobre productividad laboral en PYMES recicladoras son es-
cazas. Duran (2010) realiza una investigación sobre el Diseño Estratégico 
de la Cadena de Suministro de una recicladora de PET en México, utili-
zando herramientas logístico-estratégicas crear valor en estas empresas. Por 
otra parte, Iguaran, Campo y Venegas (2016), analizan como la gerencia 
estratégica de mercadeo es una herramienta de productividad en las empre-
sas recicladoras del plástico en el Departamento de La Guajira- Colombia. 
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3� MÉTODO

En la presente investigación se utilizó una metodología mixta, mediante 
un estudio de caso en una empresa recicladora de PET. A partir de la revi-
sión de literatura se identificaron las variables dependientes e independien-
tes de esta investigación. Ver tabla 1. 

Tabla 1
Variable dependiente y variables independientes y 

dimensiones con el soporte bibliográfico

Fuente: Elaboración propia (2015).

Los instrumentos utilizados para medir las variables y dimensiones 
señaladas fueron los cuestionarios estructurados y observación no 
estructurada. También fueron realizadas entrevistas no estructuradas a los 
actores clave de la empresa. 

De esta manera fueron diseñados dos cuestionarios: el primer 
cuestionario comprendía 43 preguntas cerradas que involucraba datos 
generales y de productividad laboral, este se dirigió a los empleados; el 
segundo cuestionario de selección de personal se dirigió a los dueños 
y supervisor de la planta recicladora, el cual contiene cuatro preguntas 
abiertas orientadas a evaluar prioritariamente el método y proceso que 
utilizan para la selección de personal y los comentarios adicionales que 
pudieran realizar. 
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En el cuestionario cerrado se utilizó la escala de Likert, con cinco 
categorías que van desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de 
acuerdo y sus correspondientes valores del uno al cinco, como se puede 
observar en la tabla número 2.

Tabla 2
Categorías y valores utilizados

Fuente: Elaboración propia (2015).

Dichos ítems se utilizaron para medir las dimensiones de las variables 
estudiadas. Para llevar a cabo la recolección de los datos se realizaron 
cinco visitas a una pequeña empresa recicladora de PET. Las primeras dos 
visitas fueron exploratorias y de acercamiento con la empresa. La tercera 
visita fue para conocer la operación general de la empresa, en la cual se 
procedió a la exploración, observación e interacción con los trabajadores 
de la empresa para la recolección de la información necesaria y útil para 
el diagnóstico de los factores que afectan la productividad laboral de 
los empleados en el proceso productivo. En la cuarta y quinta visita se 
aplicaron los cuestionarios cerrados a todos los empleados y se realizaron 
los cuestionarios con preguntas abiertas a los actores claves, considerando 
los tres turnos que se trabajan en la empresa.

3�1� Caso de estudio: Empresa recicladora de PET

La unidad de análisis fue una pequeña empresa recicladora de PET (Pro-
ductos y Servicios S.A de C.V) ubicada en la ciudad industrial en Morelia 
Michoacán. El número de trabajadores con los que cuenta la empresa es 
de 23, de los cuales 22 eran del sexo masculino y una femenina; en lo que 
respecta a su forma de contratación 87% tenían contrato fijo y el 13% con-
trato temporal; en la antigüedad 48% poseían una antigüedad en el trabajo 
de hasta un año y el 52% superior a un año; el rango de edad de los traba-
jadores fue de los 21 años a los 40 años; en la formación académica 57% 
del personal tenia secundaria terminada, el 4% bachillerato terminado; 
finalmente en su estado civil el que predominaba en el personal era casado 
con un 74%. 
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4� RESULTADOS

De acuerdo con los resultados obtenidos en el caso de estudio, el desempe-
ño y la productividad laboral de la empresa recicladora de PET analizada 
resultó ser baja. Los resultados obtenidos en cada una de las variables ana-
lizadas fueron los siguientes: 

• Selección de personal. La forma de seleccionar a los empleados no es la 
adecuada, debido a que previamente no se aplica ningún tipo de prue-
ba, así como tampoco lo hacen a través de alguna empresa especialista 
o de expertos.

• Capacitación. El 33% de los empleados indicaron que no se les pro-
porciona capacitación, que les ayude a desarrollar nuevas habilidades y 
conocimientos que requieren para desempeñar bien o mejor su traba-
jo, y el 53% del personal dicen que la empresa no les brindó ninguna 
capacitación previa para poder iniciar su labor como miembros de la 
industria. 

• Motivación. No se está llevando a cabo de manera correcta la motiva-
ción laboral, ya que el 48% del personal manifestaron que sus supe-
riores no los motivan, y no hay reconocimientos que estimulen mo-
ralmente a las personas, las únicas que rara vez se dan, son de carácter 
económico lo que ha ocasionado en lo general una desmotivación en 
la mayoría de los empleados. 

• Clima organizacional. De acuerdo a los resultados obtenidos de las 
demás variables analizadas y de la investigación cualitativa, se detectó 
que los trabajadores tienen una percepción no adecuada sobre el clima 
organizacional de la empresa, sin embargo entre ellos se tratan oca-
sionalmente de darse ánimos, lo que hace que se torne un ambiente 
regular y no tan hostil.

• Satisfacción laboral. De acuerdo a los resultados que arrojaron las en-
cuestas y las entrevistas, en las cuales se midieron varias actitudes de los 
trabajadores hacia su empleo, los factores concretos como (relaciones 
laborales, actividades recreativas, salario, motivación, seguridad en el 
empleo, ambiente físico de la planta, comunicación jefe-empleado). 
Se observó que el 46% de los trabajadores de la pequeña empresa no 
sienten ninguna satisfacción laboral y la mayoría se sienten poco satis-
fechos en su trabajo por las condiciones laborales que tienen, ya que 
consideran falta estimulación y les falta de confianza y comunicación 
con sus superiores y de estos hacia ellos.
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• Actitudes y aptitudes laborales. Las actitudes laborales de los empleados, 
se muestran negativas en un 37%, debido a que la mayor parte de los 
trabajadores no les gusta su trabajo, por la insatisfacción laboral, lo 
cual va ligado a los resultados de los factores anteriores como al clima 
laboral, la motivación y la propia satisfacción laboral. Sin embargo se 
encontró que el 63% tienen aptitudes para realizar sus tareas y para 
resolver cualquier problema que se les presente en su puesto. En rela-
ción a las aptitudes de los empleados, la mayoría de los encuestados 
respondieron tener las capacidades y habilidades necesarias para re-
solver cualquier problema o tarea que se les presente, situación que se 
observó en las visitas hechas a la planta. Lo cual indica que tienen la 
disposición para hacerlo pero les hace falta estimulación, para que esas 
aptitudes se conviertan en positivas, ya que se observó que los indivi-
duos puedan desarrollarse y perfeccionar sus habilidades.

• Manual de procedimientos. Los datos recogidos presentan resultados 
negativos en un 84%, debido a que la mayoría de los empleados de 
la planta recicladora de PET, respondieron que no cuentan con un 
manual de procedimientos que les facilite su labor, desconocen un 
documento que básicamente describe el proceso, tiempo, forma de 
hacer las tareas y por consecuencia el cumplimiento de cada uno los 
propósitos de manera efectiva y ordenada. Únicamente el 16% mani-
festó que cuentan con manual de procedimientos debido a que ellos 
lo elaboraron.

5� DISCUSIÓN 

Tomando en cuenta los resultados obtenidos en la investigación, se com-
prueba la hipótesis planteada, la empresa recicladora de PET tiene a sus em-
pleados con bajo desempeño y participación laboral, lo que se ha transformado 
en una baja productividad laboral dentro del proceso productivo, debido a 
múltiples factores administrativos y operativos.

Aspectos encontrados anteriormente por López (2005) quien al buscar 
identificar y medir los factores motivacionales de los trabajadores según la 
teoría de F. Herzberg, la teoría de la motivación y la teoría de la jerarquía de 
las necesidades de Maslow, encontró como resultados en su investigación 
que los “factores motivadores: responsabilidad, trabajo en sí mismo, 
crecimiento, reconocimiento y promoción, presentan una correlación 
positiva muy fuerte” (p. 33). Misma correlación muy fuerte observo 
en “los factores higiénicos: seguridad, relación con el jefe, supervisión, 
condiciones de trabajo, sueldo, relación con los compañeros, vida personal, 
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y política y administración” (p.33). También Herrera y Sánchez, (2012) 
concluyen en su estudio que en lo concerniente a la motivación que “es 
posible identificar una trayectoria asociada a la satisfacción y el gusto por 
las actividades que realizan, lo cual se refuerza en la parte del compromiso 
organizacional, donde puede incrementarse el compromiso afectivo sobre 
el normativo y de continuidad” (p. 229).

En la pequeña empresa recicladora de PET, estudiada se observó esas 
mismas trayectorias en sentido negativo, ya que no existe la suficiente 
motivación para los empleados, por lo que se sienten insatisfechos y no 
se ha visto un compromiso organizacional para la mejorar. En cuanto a la 
selección en los recursos humanos, Guerrero y Alcaraz (2011), consideran 
que la elección de los mejores candidatos, se debe llevar a cabo de acuerdo 
a los requerimientos propios de cada uno de los puestos de trabajo (p. 
253). Situación que no se cumple en el trabajo motivo de investigación 
ya que no existe una selección de personal adecuada y no poseen puestos 
que hayan sido diseñados, considerando las características de los perfiles 
óptimos.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Los empleados de la planta recicladora PET analizada tienen bajo des-
empeño y productividad laboral debido a que no cuentan con suficiente 
motivación, satisfacción, un clima organizacional agradable, una capacita-
ción laboral que les ayude a desarrollo de habilidades, y los conocimientos 
necesarios para el mejor desempeño en el puesto o cargo, tampoco se tiene 
un manual de procedimientos, que les sirva de consulta y les indique por 
lo menos las tareas que les compete dentro de cada puesto, de qué manera 
realizarlas y que tiempos son considerados como óptimos para ejecutar las 
actividades. Ante estas condiciones adversas los empleados han demostra-
do ser rentables ya que si no producen se les despide, quedando de mani-
fiesto que la mayoría de los trabajadores tienen capacidades y habilidades 
necesarias para resolver cualquier problema operativo que se les presente.

Para mejorar la productividad laboral de los empleados en el proceso 
productivo de la planta recicladora de PET se recomienda desarrollar 
las siguientes acciones: Es necesario que para la selección de personal, se 
tengan políticas y procedimientos de reclutamiento y selección de personal, 
con todo tipo de pruebas, y entrevistas, que garanticen que los candidatos 
seleccionados son los que cumplen con el perfil para ese puesto y que con 
ellos se contribuirá de manera eficiente a lograr los objetivos de la empresa.
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Es recomendable contar con un plan de capacitación y con los recursos 
financieros que garantice su ejecución de manera eficiente y eficaz, con el 
fin de garantizar no solo el buen desempeño dentro de su puesto, si no 
con miras a desarrollar empleados que hagan carrera interna dentro de 
la empresa, este plan debe ser estructurado y operado de manera sencilla, 
clara y práctica, el cual debe tener como objetivo mejorar la productividad 
en lo institucional y en una empatía con el aspecto personal buscado por 
el empleado, de tal manera que contribuya a su desarrollo integral, siendo 
conveniente la evaluación del plan y del desempeño laboral, para en su 
caso implementar procesos de retroalimentación para fortalecer cualquier 
punto débil.

Los dueños y los encargados de manejar personal, deberán manejar 
un liderazgo situacional, desde el lado operativo hasta la parte humana, 
que pueda repercutir en una motivación tal, que el personal se sienta 
comprometido con el grupo de trabajo actual, con miras a consolidar en el 
futuro un verdadero equipo de trabajo, que garantice un mejor crecimiento 
personal de los empleados y eleve la satisfacción en el trabajo, una mejor 
armonía laboral y por ende contribuya a su productividad, mediante una 
participación integral para que opinen y propongan ideas de mejorar 
continua. Debiendo los dirigentes en su caso hacer reconocimientos 
privados y públicos en el área de trabajo.

Se deben realizar acciones para mejorar el clima organizacional, 
generando un mejor ambiente de trabajo, se puede utilizar entre otros, 
el sistema cuatro de la teoría de Likert, o cualquier otro método que 
garantice la comunicación y la participación, para una mejor toma de 
decisiones en todos sentidos, de manera tal que las comunicaciones fluyan 
en todas las direcciones, para lograr un mejor clima de confianza y por 
ende, lograr altos niveles de compromiso de los empleados con la empresa, 
incentivar el desarrollo de talento, desarrollar estrategias que eleven el 
desarrollo organizacional de la empresa, evaluar, mejorar el ambiente físico 
y estructural, para que los empleados se sientan comodos en sus labores, 
revisado continuamente la iluminación, ventilación, equipo de trabajo 
y limpieza en general. Además es importante crear áreas agradables de 
descanso, una cocina, así como los baños adecuados al número de personal 
por sexo. Y realizar mediciones sobre los avances y las mejoras en torno al 
clima organizacional, de manera constante, con la finalidad de mantener 
un ambiente sano en la empresa.

La satisfacción laboral, se deberá estar midiendo de manera habitual, 
con el fin de conocer cuáles son las necesidades prioritarias de los 
empleados, que lo motiven en lo humano, en lo social y en lo laboral, 
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generando un entorno agradable, seguro y atractivo, estableciendo 
estrategias de retención de buenos empleados, capacitando y fortaleciendo 
a los que muestren debilidades, se debe manejar un programa de estímulos 
a la productividad, se debe optimizar las condiciones físicas y organizativas 
del trabajo, buscando además de la productividad, de la eficiencia y de 
la eficacia, elevar la calidad de vida de los individuos, potenciando sus 
capacidades técnicas y humanas, sin dejar de lado el incremento a los 
estímulos económicos, así como elevar la interacción entre todo el personal 
de la planta, manteniendo la equidad holísticamente.

Es importante la implementación de un manual de procedimientos, 
que coadyuve al adiestramiento del empleado, a la mejora de procesos 
en las organizaciones, en el menor tiempo y costo posible, se debe hacer 
una revisión de funciones, formas de trabajo, detectar áreas de mejora y 
oportunidad, revisar tiempos, materia prima, instrumentos, maquinaria y 
procesos que se llevan a cabo para cada área, con la finalidad de clarificar 
los métodos o instrumentos útiles que están potenciando al producto final 
y detectar aquellas actividades o acciones innecesarias, que no sirven o que 
están obsoletas, con el fin de evitar costos y gasto innecesario, además de 
mermas en la producción. Por lo que además es necesario implementar un 
programa de mejora continua.

Finalmente cabe mencionar que con esta investigación se hace un 
importante aporte al estudio de la productividad en PYMES, derivando 
con ello nuevos hallazgos sobre los factores que promueven o limitan la 
productividad en empresas con estas características. 

Adicionalmente, una forma de ayudar al crecimiento de las empresas 
dedicadas al reciclaje es preocupándonos por el capital humano que las 
integran, porque los empleados son el elemento fundamental para el logro 
de los objetivos y su éxito.
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