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FUNDAMENTACION

DESCRIPCION

Abastecimientos Industriales para Panam4, que es una empresa de sociedad anénima
(S.A), cuenta con 10 trabajadores de los cuales 2 son administrativos, 3 son operativos,
4 vendedores y por Gltimo 1 colaborador temporal. Dedicada a la venta de repuestos
automotrices e industriales, tiene como objetivo satisfacer las necesidades de los

negocios de auto repuestos e industrias.

El presente trabajo, tiene por objetivo analizar el clima laboral vs el rendimiento de la
empresa, con la finalidad de detectar las fuentes de conflicto sobre las que es necesario
intervenir para generar un ambiente laboral que propicie la mejora y el desarrollo de la

personay la organizacion.

Un factor fundamental para lograr el buen funcionamiento de una empresa es el clima
organizacional, el cual abarca las relaciones entre los integrantes de la compafiia, las

cuales definen el ambiente laboral en el que se desempefiaran.

Dependiendo de la calidad del clima organizacional, se definira si éste beneficia o
perjudica la productividad de los empleados, ya que los afecta de forma directa o
indirecta en su comportamiento y rendimiento. Por lo tanto, si el clima es agradable, la
integracion y el desempefio de los empleados sera positiva y si es desfavorable, sera

insatisfactoria.
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Es importante que el clima sea agradable porque entonces habrd mayor satisfaccion,
rendimiento laboral, elaboracion de nuevas ideas, mejores resultados, menor rotacion
de empleados y menos absentismo laboral, logrando que la imagen de la empresa sea

mejor cada dia, tanto interna como externamente.

JUSTIFICACION DEL PROYECTO
En esta época en que la globalizacion ha ido avanzando es muy importante tomar en
cuenta un analisis organizacional para resultados de un buen funcionamiento de trabajo

y personal capacitado.

En la presente investigacion se realiza un analisis a las evaluaciones sobre el clima

organizacional y el rendimiento laboral en una microempresa.

Cuando hablamos de clima organizacional, nos referimos al ambiente interno en que
opera la organizacién; podemos definir como clima organizacional las percepciones que
el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. Se
refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion. Dicho ambiente ejerce

influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros.

El clima organizacional, influye directamente en la productividad y satisfaccion de sus
trabajadores. Un ambiente de trabajo respetuoso, colaborativo, dindmico y responsable
es la llave para que la productividad global e individual aumente, se incremente la

calidad del trabajo y se alcancen los objetivos propuestos.
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Construir un clima organizacional positivo, es tarea de todos los integrantes de la
compaiiia, para lograrlo se debe tener en cuenta que las condiciones fisicas: iluminacion,
ventilacion, distribucion del espacio, influyen tanto como las interpersonales: liderazgo,

confianza, respeto, valores, etc.

Una organizacion actual, no puede pensar sélo en el area financiera, productiva, de
ventas, sino que debe prestar atencion en el recurso humano con el que cuenta, ya que

también forma parte de su capital, [lamado capital humano.

Es necesario reconocer al recurso humano dentro de una empresa, pues éste es
indispensable para el funcionamiento correcto de las organizaciones, a una empresa no
le sirve de mucho tener la mejor tecnologia, recursos econémicos, recursos materiales,
si no cuenta con el mejor personal capacitado, satisfecho, que muestre las habilidades y

conocimientos necesarios para maximizar estos recursos.

Desde una perspectiva personal, he observado algunas situaciones de interés que
encajan en el contexto del clima organizacional afectando el rendimiento laboral, y que

motivan la realizacién de este trabajo.

En particular, en la empresa Abastecimientos Industriales de Panama, S.A., algunos
colaboradores se quejan constantemente de los salarios que devengan, la estructura de

la empresa presenta ambientes de trabajo que no son lo dptimos para generar un buen
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ambiente laboral con respecto al trabajador. La iluminacion del lugar no es apropiada y
los colores de las paredes no generan un ambiente propicio, la comunicacién entre
algunos de los colaboradores tiende a ser tensa cuando no sale algun tipo de trabajo, en
algunos momentos, pues los problemas personales los proyectan en su quehacer dentro
de la organizacién, la autonomia de los trabajadores para la toma de decisiones dentro
de su puesto de trabajo es limitada, debido a que la decision desciende desde arriba, de
esta manera la autonomia del personal para tomar decisiones dentro de su puesto de

trabajo es influenciado por los superiores inmediatos.

Estas son solo algunas de las situaciones negativas que se presentan en la empresa, que
tienen como origen, la estructura de liderazgo, la comunicacion, valores y todo esto hace
un desequilibrio en el clima organizacional y tiene reflejo en el desempefio laboral de

los individuos de la empresa.

La necesidad del estudio del clima laboral surge a raiz de ver si sus trabajadores se
sienten bien con respecto al bienestar psicoldgico-fisico-material y, si estan satisfechos
en gran medida, estaran satisfechos también los clientes externos a los que van dirigidos
los esfuerzos del personal de la organizacion. Por otra parte, mantener un clima
organizacional favorable es importante ya que puede posibilitar la estabilidad del

personal y ayudar a cumplimentar la mision de la organizacion.

61



OBJETIVOS

Objetivos Generales

Analizar, determinar y desarrollar un plan de accion para fortalecer el ambiente y el

rendimiento de “ABINSA”.

Objetivos Especificos

Identificar el clima organizacional existente entre los colaboradores de la empresa,
tomando en cuenta, objetivos, cooperacion, liderazgo, toma de decisiones,

relaciones interpersonales, motivacion y control.

Determinar y establecer la relacion entre la motivacion del personal y productividad

laboral.

Determinar estrategias de comunicacion, basadas en la gestion del talento humano

para mejorar relaciones a nivel interno de la compafiia y mejorar los procesos que

se llevan a cabo.

Enriquecer al capital humano de la empresa, nutriendo su nivel personal, para que

este posteriormente comparta sus conocimientos con la organizacién

Proponer un plan de accion de mejora basado en los hallazgos a la empresa

Abastecimientos Industriales para Panam4, S.A.
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ALCANCE DEL PROYECTO

El objetivo y la necesidad de este proyecto tienen como proposito fundamental
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y rendimiento laboral; es
decir, en qué medida el clima organizacional se relaciona con el rendimiento laboral de
los trabajadores de Abastecimientos Industriales de Panam4, S.A.; para observar en que

afecta el rendimiento para cumplir las metas y poder realizar recomendaciones.

Si bien es cierto, hay una gran responsabilidad por parte de la empresa en mantener un
clima adecuado y confortable, se debe recordar también que las organizaciones estan
conformadas por personas con caracteristicas diferentes, por lo que es importante
entender la personalidad de cada recurso humano para que las necesidades de los
colaboradores y de la organizacion puedan armonizarse en el logro de los objetivos que

sean mutuamente satisfactorios.

Mediante el reconocimiento de las caracteristicas comunes de cada colaborador, los
supervisores deben estar en mejor posicion para comprender las fuerzas que ayudan a
crear el tipo de clima que permita desarrollar relaciones armoniosas y efectivas entre los

grupos de colaboradores.

Es importante que el supervisor siempre escuche y esté al pendiente de las necesidades,
esta es una de las claves para que el recurso humano tenga productividad en el puesto
que desempefia, cabe mencionar que las actitudes que tienen tanto los supervisores hacia

los colaboradores y los métodos que usan para dirigir y controlar las actividades del
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personal son de suma importancia para determinar el clima laboral del cual son
responsables. Por ello es considerable evaluar el clima laboral de la empresa porque se
han identificado ciertos problemas, lo que provoca malestar entre compafieros de
trabajo, por lo tanto, la liberacion del potencial humano mediante el proceso
motivacional depende mucho de la existencia de las condiciones o del clima adecuado
en el trabajo. Por ende, el supervisor debe esforzarse para crear el tipo de clima que
permita que se alcancen los objetivos de la organizacion y al mismo tiempo, satisfaga

las necesidades psicologicas y sociales del personal.

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los
colaboradores? Con el fin de solucionar el problema sefialado previamente, se trazo
como objetivo general analizar la relacion entre el clima organizacional y la
productividad de los colaboradores en la empresa, fundamentandose en cinco objetivos
especificos, el primero de ellos es determinar el nivel de autorrealizacién de los
colaboradores de la empresa ABINSA, el segundo es determinar el grado de
involucramiento laboral de los colaboradores de la empresa, el tercero es determinar el
nivel de supervision en la empresa, el cuarto es determinar el nivel de comunicacion en
la empresa, el quinto es determinar el nivel de condiciones laborales de los

colaboradores en la empresa.
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MARCO TEORICO
El clima organizacional y la productividad del colaborador ha sido objeto de numerosas
investigaciones que tratan de identificar la problematica presentada, en empresas; lo que

indica la relevancia de la situacion de estudio.

El clima se refiere a la particularidad del medio ambiente de la organizacion, ya sean
externas o internas, pueden ser percibidas directa o indirectamente. ES un cambio
temporal en las actitudes de las personas que se pueden deber a diferentes razones. Las
caracteristicas difieren de una institucién a otra y de un departamento a otro. El clima
tiene una importante relacion en la determinacion de la cultura de una empresa u

organizacion determinada.

El entorno donde un empleado desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe
puede tener con sus empleados, la relacion entre el personal de la corporaciéon e incluso
con los proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo que se
denomina Clima Organizacional. Puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen
desempefio de la empresa en su conjunto o determinadas personas gque se encuentran
dentro o fuera de ella, también puede ser un factor de distincion e influencia en el

comportamiento de quienes la integra.

La expresion de la “percepcion” que los trabajadores y directivos de la compafiia a la

que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de esta. Desde que este tema
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despertara el interés de los estudiosos del campo del Comportamiento Organizacional y
la administracion, se ha llamado de diferentes maneras: ambiente, atmosfera, clima, etc.
Sin embargo, sélo en las Ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su

naturaleza e intentar medirlo.

Una definicion proporcionada por Stephen Robbins se refiere al clima organizacional

como “‘un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir

en su desempefio.” (Robbins, 1998, P. 215)

La calidad de vida esta relacionada directamente con la salud fisica, mental y emocional
del individuo, es decir, el bienestar que le produce a la persona el ambiente que lo rodea,
su interaccién con otras personas, con los diferentes factores en la vida diaria y el

autoconocimiento e imagen que tiene de si mismo y las reacciones antes estos factores.

Recursos Humanos

El Departamento de Recursos Humanos 0 RRHH se dedica exclusivamente a todo lo
relacionado a la gestién del personal. Es de suma importancia en una organizacion por
que administra el recurso humano, permite generar estrategias organizacionales a traves
de las personas quienes son capaces de llevar el éxito organizacional. Podemos indicar
los inicios del recurso humano, donde el economista pionero John R. Commons, utilizd
el término "recursos humanos" en su libro "Distribucién de la Riqueza”, publicado en
1893, pero el término no se popularizd. El término "recursos humanos" fue

posteriormente usado durante los afios 1910 y 1920 al igual que la idea de que los
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trabajadores podrian ser vistos como una especie de activo del capital. Los directivos y
los miembros de la administracion de Recursos Humanos de las empresas van dando
cada dia mas énfasis a lo que es la calidad de vida laboral de sus colaboradores debido
a las marcadas consecuencias que esto conlleva a la organizacion, como por ejemplo
mayor productividad, disminucion del ausentismo, tasas de rotacién y renuncias,

mejorando asi la calidad de vida de las personas.

El departamento de Recursos Humanos juega un papel muy importante en cada
organizacion, ya que debe de velar por incorporar politicas que de manera sistematica
proporcione a los colaboradores una oportunidad de mejorar sus puestos y su
contribucion a la empresa, en un ambiente de mayor confianza y respeto, esto forma a
llevar un clima organizacional estable y un rendimiento laboral que genera
productividad. Como administradores del recurso humano debemos conocer las
debilidades y fortalezas de nuestro personal para que las mismas sean beneficiosas para

la compafiia.

Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional se define los actos y las actitudes de las personas en
las organizaciones. El comportamiento organizacional es el conjunto de conocimientos
que se derivan del estudio de los actos y actitudes. Sus raices estan en las disciplinas de
las ciencias sociales, a saber: psicologia, sociologia, antropologia, economia y ciencias

politicas (Gordon, 2000).

61



Para Stephen Robbins, (2004), un autor estadounidense de libros de gestion empresarial,
el comportamiento organizacional “es un campo de estudio que investiga el impacto de
los individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones”. de acuerdo a esto las personas que hacen que estas empresas funcionen
cuentan con variadas formas y cada una se desempefia de manera Unica dentro de las
mismas, dentro del comportamiento de las personas se incluye el desarrollo de la ética
y la responsabilidad social como valores fundamentales, 1o mismo que el respeto al
potencial de la diversidad demogréafica y cultural de las personas, asi como la aceptacion
de la huella de la globalizacién en la vida cotidiana, elementos que determinan asi

mismo el grado de competitividad organizacional.

El clima y la cultura organizacional son elementos estrechamente ligados, lograr que
estos guarden estados positivos, y en su caso, contengan los valores y las creencias
correctas, alineados hacia una tendencia de mejora continua son y deben ser asuntos que
requieren una evaluacion permanente para que cuando la organizacion, se salga de

rumbo, podamos nuevamente reorientarla efectivamente.

Clima Organizacional

Segun Luc Brunet, el clima organizacional, constituye la personalidad de una
organizacion y contribuye a la imagen que ésta proyecta, a sus empleados e incluso al
exterior; por ello, el administrador y el asesor especialista deben ser capaces de analizar

e interpretar esta personalidad para poder planear sus intervenciones.
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La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento
de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes,
lustracién 1, SINO que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos
factores. Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,

interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa.

~ Comportamiento

Factores del Sistema j Miembros j
Organizacional

llustracion 1

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas las
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el

recurso humano.

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un
miembro de la organizaciéon no es el resultado de los factores organizacionales
existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de las percepciones
que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo, estas percepciones
dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias
que cada miembro tenga con la organizacion. De ahi que el Clima Organizacional refleja

la interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales.
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De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha demostrado

mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el

trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un

trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que

depende de las percepciones que se tenga de estos factores.

Caracteristicas del clima organizacional

Tiene importantes y diversas caracteristicas, entre las que podemos resaltar:

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion en que
se desempefian los miembros de ésta, estas caracteristicas pueden ser externas o
internas. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
miembros gque se desempefian en ese medio ambiente, esto ultimo determina el clima
organizacional, ya que cada miembro tiene una percepcion distinta del medio en que
se desenvuelve.

El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas que
se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de reduccion
de personal, incremento general de los salarios, etc.

Por ejemplo, cuando aumenta la motivacién se tiene un aumento en el Clima
Organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivacion
éste disminuye también, ya sea por frustraciébn o por alguna razén que hizo

imposible satisfacer la necesidad.
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Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo,
se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una
misma empresa.

El clima organizacional tiene una importante relacion en la determinacion de la
cultura organizacional de wuna organizacién, entendiendo como Cultura
Organizacional, el patrén general de conductas, creencias y valores compartidos por
los miembros de una organizacion. Esta cultura es en buena parte determinada por
los miembros que componen la organizacion, aqui el Clima Organizacional tiene
una incidencia directa, ya que las percepciones que antes dijimos que los miembros
tenian respecto a su organizacion, determinan las creencias, “mitos”, conductas y

valores que forman la cultura de la organizacion.

La empresa actual debe tener claro que el valor mas esencial de su composicion es factor

humano, ya que debe dejar de concebir al personal que trabaja como una maquina

productora de dinero, y es partir de lo anterior que los directivos de estas compafiias

promover en lo maximo esta parte de su activo, constituyendo en su organizacion un

ambiente laboral armonico y de calidad para que sus producciones sean benéficas a su

compafiia.

Es objetivo que las personas que estén a gusto en su trabajo, que disfruten lo que hacen

y tengan excelentes relaciones interpersonales a partir de sus superiores, asi como con

sus compafieros, de esta forma podran rendir mas y representar uno de los activos mas

valioso que pueda tener una empresa y organizacion; gue no solamente sea su presencia,
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sino también los aportes que este trabajador pueda generarle y ofrecerle a dicha
organizacion, es asi como las actuales organizaciones estan comenzando a aplicar
transformaciones en sus formas de pensar y actuar ante su personal que conforma sus
entidades, es por ellos estan centrando su interés netamente en el hombre, del cual desde
hace mucho tiempo ha sido objeto y visto como una herramienta o dispositivo mas de
la maquinaria que tiene estas organizaciones el cual es un medio solo de beneficio para
estas entidades, el interés mas esencial visto por los expertos y psicoldgicos, es que éste
personal es considerando dentro de las cifras méas de éxito de una organizacion y por

ende de su productividad y rentabilidad de una empresa.

Las variables consideradas en el concepto de clima organizacional son:

— Variables del ambiente fisico: tales como espacio fisico, condiciones de ruido, calor,

contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.

— Variables estructurales: tales como tamafio de la organizacion, estructura formal,

estilo de direccién, etc.

— Variables del ambiente social: tales como compafierismo, conflictos entre personas

0 entre departamentos, comunicaciones, etc.

— Variables personales: tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas,

etc.

— Variables propias del comportamiento organizacional: tales como productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress, etc.
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Todas estas variables configuraran el clima de una organizacion, a traves de la

percepcidn que de ellas tienen los miembros de la misma.

Un Clima Organizacional, tendra consecuencias para la organizacion a nivel positivo y
negativo, definidas por la percepcion que los miembros tienen de la Institucion. Entre
las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder,
productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion e innovacion. Entre las
consecuencias negativas, podemos sefialar las siguientes: inadaptacion, alta rotacion,

ausentismo, poca innovacion y baja productividad.

Importancia del clima organizacional en la administracién de empresas

La importancia de clima organizacional proviene de su funcion como vinculo entre los
objetivos de la organizacion y el comportamiento de los trabajadores, principalmente en
el hecho que presenta en forma global las actitudes, las creencias, los valores de los
miembros de una organizacion que debido a su naturaleza se convierten en elementos
del mismo clima. Por lo que muchas empresas e instituciones reconocen que uno de sus
activos fundamentales es su factor humano. Para estar seguros de la solidez de su
recurso humano, las organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion
periddica de su Clima Organizacional que va ligado con la motivacion del personal y
como antes se sefialaba éste puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento

y desempefio laboral.

El conocimiento del C.O. proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir
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cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la
estructura administrativa 0 en uno o mas de los subsistemas que la componen. La
importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que el clima laboral
influye en él la conducta manifiesta de los miembros, a través de percepciones
estabilizadas que filtran la realidad y condiciona los niveles de motivacion laboral y

rendimiento profesional, entre otros.

También se puede medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes actitudes:
= Hacia la compafiia y la gerencia de la empresa.

= Hacia las oportunidades de ascenso.

= Hacia el contenido del puesto.

= Hacia la supervision.

= Hacia las recompensas financieras.

= Hacia las condiciones de trabajo.

= Hacia los compafieros de trabajo.

Determinantes del Clima Organizacional

Los determinantes del clima organizacional son:
= Prestaciones

= Relaciones Gerente-subalterno

= Incentivos

= Participacion
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Politicas
Procedimientos
Normas

Seguridad

Servicios

Sueldos y salarios
Naturaleza del trabajo

Condiciones de trabajo
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d. Rendimiento Laboral
Uno de los autores de mayor renombre en este ambito Motowidlo (2003) lo concibe
como el valor total que la empresa espera con respecto a los episodios discretos que un
trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. Ese valor, que puede ser
positivo o negativo, en funcién de que el empleado presente un buen o mal rendimiento,
supone la contribucion que ese empleado hace a la consecucion de la eficacia de su

organizacion. (p.86).

Las empresas, para crecer, necesitan realizar una evaluacion del rendimiento laboral.
Esta les permitira conocer qué aspectos se pueden mejorar, como gestionar las tareas de

manera eficaz y qué decisiones tomar para alcanzar sus objetivos.

La evaluacion del rendimiento laboral de los trabajadores es imprescindible en cualquier
compafiia. Conocer como medir su productividad para que los resultados se ajusten lo

maximo a la realidad y contar datos fiables, resulta importantisimo.

Campbell (1993) afirman acertadamente que las consecuencias y los resultados en el

trabajo no estan bajo el control total y exclusivo del empleado, sino que pueden existir

muchas otras causas de un mal rendimiento que no dependen del trabajador en si, como,

por ejemplo:

= Practicas organizativas: mala comunicacién interna, formacion escasa, destino no
apropiado, falta de atencion a las necesidades del trabajador, directrices de trabajo

poco claras, etc.
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= Preocupaciones relacionadas con el puesto: requisitos cambiantes o poco claros,
aburrimiento o carga de trabajo excesiva, escasez de oportunidades de desarrollo,
problemas con los compafieros, falta de recursos, falta de habilidades para el puesto,
etc.

= Problemas personales: familiares, econdémicos, inestabilidad emocional, problemas
para conciliar trabajo y familia, etc.

= Factores externos: sector con mucha competencia, conflicto entre los valores éticos

del trabajador y las demandas del puesto, conflictos entre sindicatos y direccion, etc.

El rendimiento se mide en funcion de lo que el empleado obtiene en su trabajo (nimero
de ventas, nuevos clientes, etc.). El sistema mas extendido de este tipo de evaluacion es
la direccion por objetivos. A partir de los objetivos de la empresa y el departamento,
evaluador y evaluado establecen una serie de objetivos para una fecha determinada, que
deben ser claros, medibles y especificos. En la fecha establecida, se evaltua en qué
medida se han conseguido los objetivos. En la mayoria de los casos, lo habitual es

apoyarse en una evaluacion mas subjetiva.

La tendencia actual es emplear cada vez con mayor frecuencia la evaluacion de 360°,
esto es, obteniendo informacion procedente de multiples fuentes (compafieros,
subordinados, el propio trabajador, clientes internos o externos). La logica de este
sistema es que el trabajo tiene maltiples dimensiones, algunas de las cuales el supervisor

no puede observar, pero si otras personas. Al proporcionar feedback de multiples

61



personas, la fiabilidad y validez de la retroalimentacion puede verse mejorada

sustancialmente frente a la evaluacion Unica del supervisor (Mount, 1998).

En las empresas es importante evaluar al equipo de trabajo, esto debido a que el éxito
de la organizacion esta basado en gran parte en el desempefio de las personas, y mientras
éste sea medido y monitoreado sera posible tomar decisiones y emprender acciones

orientadas a obtener mejores resultados en la productividad de la compafiia.

Algunos de los principales usos que se le da a esta evaluacion en las empresas son los
siguientes:

= Medir el desempefio del talento humano.

= Evaluar las competencias.

= Disefiar programas de aprendizaje y desarrollo.

= Servir como base para implementar planes de carrera y sucesion.

La finalidad de laevaluacion de desempefio 360 gradoses dar al colaborador
retroalimentacion para mejorar su desempefio y comportamiento de una manera mas
objetiva al contar con diferentes puntos de vista y perspectivas que vienen desde jefes,

comparieros, subordinados, clientes internos, etc.

A fin de comprender al rendimiento laboral de los trabajadores de una organizacion,

existe un grupo de autores y especialistas para los que es correcto considerar al
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rendimiento como un conjunto de conductas en el entorno laboral, en lugar de definirlo

como el resultado de estas.

Desde el punto de vista, los términos productividad, excelencia, eficiencia o eficacia se
referian a los resultados, mientras que el rendimiento se refiere a los comportamientos

que se dirigen a la consecucion de dichos resultados.

Sin embargo, desde el punto de vista conductual, si bien el definir el rendimiento en
términos de conductas nos ayudaria a ver la relacion entre conductas y sus resultados,
no se puede excluir a estos ultimos. Los modelos conductuales precisan justamente que
los resultados nos proporcionan el contexto de rendimiento, aclarando a los trabajadores
hacia donde deben dirigir su conducta. De la misma manera, quedarnos en el extremo

contrario, centrandonos en exceso y exclusivamente en el resultado, tampoco es eficaz.
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EMPRESA BENEFICIADA CON EL PROYECTO

El presente trabajo se enfoca en el estudio del clima organizacional vs. rendimiento
laboral dentro de la empresa, ABASTECIEMIENTOS INDUSTRIALES DE
PANAMA, S.A. (ABINSA), ubicada en la provincia de Panama, distrito de Panama, en

el corregimiento de Bethania, frente al Restaurante Jap Jap.

“ABINSA” es uno de los distribuidores autorizados de Koyo, cuentan con 10 afios de

experiencia manejando la marca de rodamientos.

Tienen una amplia variedad de rodamientos para todo tipo de aplicaciones. Su marca
principal es KOYO, marca reconocida a nivel mundial en el ambito del mundo de

rodamientos.

Un rodamiento es un elemento mecanico que reduce la friccion entre un eje y las piezas
conectadas a este por medio de una rodadura, que le sirve de apoyo y facilita su

desplazamiento.

Los productos comercializados a través de las gestiones de venta de la empresa estan
orientados a satisfacer la demanda de dos grandes sectores, el automotor, donde se
enmarcan todo tipo de rodamientos para vehiculos desde tractores hasta automoviles y
el sector industrial, donde encontramos una amplia variedad de aplicaciones para

grandes industrias.
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La empresa cuenta con 10 colaboradores, de los cuales estan divididos en ventas,
bodega, logistica, mensajero, secretaria, coordinacion administrativa; esta empresa ha
ido creciendo al paso de los afios, y su importancia principal son las ventas, arrojando a
un lado la importancia que genera el capital humano, este plan de gestion de recursos
humanos, parte desde cero, puesto que la empresa no habia realizado ningdn tipo de
accion en este sentido, y tampoco cuenta con documentacion que nos sirviera de base,

para comenzar nuestra investigacion y desarrollo del plan.
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METEODOLOGIA
A continuacion, se presentan los aspectos metodoldgicos para el desarrollo de la
investigacion: La gestion del clima organizacional incide positivamente en el

rendimiento productivo de la empresa.

1. Tipo de Investigacion: El tipo de investigacion fue mixta.

Se utilizdé informacion cualitativa, el investigador es el principal instrumento de
recoleccion de datos. Algunos ejemplos de estrategias de recoleccién de datos
utilizados en la investigacion cualitativa son las entrevistas individuales en
profundidad, las entrevistas estructuradas y no estructuradas, los grupos de discusion,
las narraciones, los analisis de contenido o documentales, la observacion participante

y la investigacion de archivo.

Este método fue utilizado en la recolecta de informacion con entrevistas individuales
no formales en las que se recopilo importante informacion, la cual, se utilizd para
evaluar y estudiar los pardmetros de la encuesta utilizada, se analizaron documentos
como los contratos de trabajo, con la autorizacion del area administrativa para
conocer aquellos beneficios que son otorgados a los vendedores ya que pudimos
conocer por medio de las entrevistas que estas dependen de las funciones que tenga
el colaborador. Conocimos que hay una desigualdad en los beneficios y salarios de
los vendedores, esto crea un clima organizacional desfavorable entre comparieros; la
ayuda que puedan brindarse mutuamente o de orientacion entre si no se da por la

competencia o lo que uno pueda ganar mas que el otro.

61



Se utilizo la investigacion descriptiva puede utilizarse de multiples maneras y por
maultiples razones. Sin embargo, antes de entrar en cualquier tipo de encuesta, definir
sus objetivos y disefio es muy importante. Pero, a pesar de seguir estos pasos, no hay

manera de saber si se lograra el resultado deseado.

Para entender el objetivo final de la investigacion, aqui algunas formas en que las

organizaciones utilizan actualmente la investigacion descriptiva:

Definir las caracteristicas de los encuestados: El objetivo de utilizar preguntas
cerradas es sacar conclusiones concretas sobre los encuestados. Encontrar patrones,

rasgos y comportamientos.

En este tipo de investigacion se desarrolld la encuesta de preguntas cerradas con estas
pudimos encontrar conclusiones concretas que utilizamos para poder suministrar
recomendaciones para el informe de este proyecto. Se evalud y se recapitulo toda la
informacién necesaria de datos de comportamiento de los colaboradores de la
ABINSA, también se conocié segun las edades cuales es la generacion que

predomina y si esto lleva o no un problema al momento del rendimiento laboral.

También se pudo entender las actitudes y opiniones de los encuestados sobre el clima
organizacional y el rendimiento de cada uno de ellos, ademas se complementé con

las vivencias de los colaboradores en su calidad de miembro de la compaifiia, lo que
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permitio que ademas de la investigacion descriptiva se apoyara en algunos elementos

del tipo de investigacion participativa.

2. Poblacion: Los 10 trabajadores de Abastecimientos Industriales para Panama, S.A.

(ABINSA), ver tabla No. 1

Tabla No. 1

Poblacion de los colaboradores a encuestar

Administrativo 2
Operadores 3
Vendedores 4

Temporal 1
TOTAL 10

3. Muestra
Participaron en este estudio 10 trabajadores de la empresa ABINSA, de los cuales 5
son de sexo femenino y 5 del sexo masculino, oscilan en una edad aproximada de los

27 a los 59 afios.

La muestra se hizo de manera aleatoria con preguntas de respuestas cerradas, para lo

cual se acudio a la oficina de Recursos Humanos y se pidio acceso al personal y a la

informacidn que se necesitara para la recopilacion de datos.
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4. Fuentes y técnicas para la recoleccién de informacion:

— Fuentes primarias: Se realizé una encuesta dirigida a los trabajadores con el fin

de medir variables que componen el clima organizacional y el rendimiento en la
empresa.

— Fuentes Secundarias: Se utiliz6 bibliografia consultada en textos como libros,

Tesis, articulos, y revistas relacionadas con los temas del clima, cultura

organizacional, recursos humanos, rendimiento y productividad.

5. Instrumento de Investigacion

Se utiliz6 una plataforma de encuestas en linea, llamada Google Forms, pensando en
facilitar la distribucion de la encuesta a los colaboradores de la empresa, en vista del
distanciamiento que existe actualmente. EI motivo del medio, siendo de manera
digital, ayuda al analisis grafico de los datos, su distribucién es rapida y expedita y

ya que se maneja en linea.

La encuesta se hizo en base a 3 tipos diferentes de preguntas. Se presentaron
preguntas cerradas de eleccion Unica, tipo politdmicas, es decir que el encuestado
podia escoger la opcidn que mas se le acercara. Este tipo de pregunta se utilizé para
recoleccion de datos generales del encuestado, como sexo, rango de edad y grado de

escolaridad.

Igualmente, habia preguntas cerradas de eleccion unica, pero tipo dicotdmicas, es

decir que el encuestado solo tenia opciones de respuestas de “si” 0 “no”.
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También, se hicieron preguntas de seleccion multiple, en las cuales el encuestado
podria elegir desde 1 a todas las opciones disponibles de respuesta. Esto se hizo con
el fin de comprender mejor los puntos de conformidad o inconformidad del clima

organizacional en la empresa.

El ultimo tipo de pregunta que se utilizé fue tipo mixta, es decir, eran preguntas
cerradas de seleccion multiple, pero entre las opciones los encuestados tenian la
oportunidad de escoger “otro” e ingresar las respuestas deseada. Con esto se logré

comprender de mejor manera las necesidades y preferencias de los encuestados.

Dentro de los datos a recolectar era importante obtener datos generales de los
encuestados como edad, sexo y nivel de estudios, para luego incorporar la
informacidn especifica de esta investigacion que era saber la opinion que tienen los

colaboradores de ABINSA sobre el clima organizacion de la empresa.

. Formato de la Encuesta

Formato de Encuesta descriptiva de respuestas cerradas. Se utilizé este formato ya
que recaba o documentan las actitudes o condiciones presentes. Esto significa que
intentan describir en qué situacion se encuentra una determinada poblacion en el

momento en que se realiza la encuesta.

A continuacion, se presenta el orden de las preguntas realizadas en la encuesta.
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Colaboradores de Abastecimientos Industriales para Panama, S.A., esta es una
encuesta que nos va a permitir conocer el nivel de satisfaccion que, de la
empresa, donde la finalidad es conocer el clima organizacional y evaluar di tiene
influencia en el rendimiento laboral, y a su vez tomar estas recomendaciones

gue usted como colaborador fundamental de la compafiia percibe.

(ESTA ENCUESTA ES CONFIDENCIAL Y SECRETA, GRACIAS POR SU TIEMPO).

Edad *

(O 18-26 afios
(O 27-59 afios

O 60 afios o Mas

Genero

O Hombre
O Mujer
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Rango Salarial *

(O Menos de $600.00
(O $600.01 - $800.00
O $800.01 - $1,000.00

(O Mas de $1,000.00

Mivel Académico *

(O Bachiller

(O Licenciatura

O Maestria
(O Técnico

Considera que recibe una justa retribucion economica por las labores

desempenadas? *

(O Muy conforme

(O conforme

(O Regular

(O Inconforme

Tiempo de laborar en la empresa. *

(O Menos de 1 afio
(O de1asarios

O Mas de 5 afios
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En relacion a las condiciones fisicas de su puesto de trabajo (iluminacion,
temperatura, ventilacién, espacio, volumen de ruidos, etc.) usted considera que
éstees: *

(O Muy confortable
(O confortable
(O soportable

(O Incomodo

Cual de estas consideras que se deben mejorar? *

lluminacion
Temperatura
Espacios

Sillas, escritorios

Otro:

0oo0o000

Para el desempeno de mis labores mi ambiente de trabajo es: *

(O Muy bueno

La relacion entre compaferos de trabajo es: *

(O Muybuena
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La comunicacion interna en ABINSA es una actividad permanente y planificada *

() siempre

(O casisiempre

O A veces
O Nunca

Por qué medio se da la comunicacion interna en ABINSA *

Correos electrénicos

O

Circulares

Reuniones

Videos conferencias
Mensajes por Whatsapp

Informal / Verbal

00000

Otra:

La distribucion del trabajo que tiene mi areaes *

() MuyBuena

(O Buena
O Mala

O Muy mala

Mi supervisor se preocupa por conocer mis necesidades e intereses *

(O siempre

(O casisiempre

(O Aveces
(O Nunca
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Como calificarias tu nivel de satisfaccion por trabajar en ABINSA *

O Muyalto
O Alo
(O Bajo

o Muy bajo

Conoce cuales son tus funciones vy objetivos para cumplir tus metas laborales. *

QO si
O nNo
O Tal vez
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La organizacién otorga buenos y equitativos beneficios a los trabajadores. *

Siempre
O p

Que beneficios te gustaria recibir mas alla del salario. *

D Seguros de Salud privados
[[] segurode Vida

[] vales Panama

D Otro:
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Que actividades realiza ABINSA *

Capacitaciones
Seminarios

Talleres de Cuerda
Actividades Familiares

Ninguna

Te agradeceremos nos hagas llegar algunos comentarios acerca de aspectos

gue ayudarian a mejorar el ambiente de trabajo.

Turespuesta
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VII.

PROBLEMATICA

Evaluando el clima organizacional de ABINSA, revela que la motivacion influye
directamente en su desempefio diario, que los trabajadores en cuanto al grado de
compromiso y colaboracidn se encuentran insatisfechos por la carga de trabajo, el poco
personal y un solo jefe que toma las decisiones de toda la compafiia, se sienten inseguros
ante la posibilidad de ascender en sus puestos de trabajo, la comunicacion no es del todo
eficiente, los encargados supervisores juegan un papel primordial en el reconocimiento
del desempefio laboral de los trabajadores y esto determina efectos positivos en el clima
organizacional, en el desarrollo de las funciones del colaborador; y finalmente la
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral se ha de mostrar
notablemente, ya que si tiene una apreciacion de que sus condiciones laborales son
buenas, van a responden a sus obligaciones, tener calidad y compromiso de
responsabilidad; se puede decir que solo van a laborar por la necesidad de un salario
pero esto no los hace ser colaboradores permanentes, sin pensar que pueden en cualquier

momento cambiar de trabajo.
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VIII.

RESULTADOS Y ANALISIS DE RESULTADOS
A continuacion, se analizara los resultados obtenidos de la encuesta realizada a los 10
colaboradores de ABINSA y poder determinar con estos datos cual es el estado actual

del clima organizacional y recomendar mejoras de ser necesarias.

Grafica No. 1 — Pregunta: EDAD

® 18- 26 anos
® 27 - 59 afios
60 afios o mas

Y

Podemos indicar que el 70% de las personas encuestadas se encuentran en un rango de
27 a 59 afos, esto nos indica que la mayoria de los colaboradores son personas de alto
nivel de madurez. La ventaja de poder trabajar con este rango de edad es que son
personas capacitadas para el razonamiento de las labores, muchas veces no crean
interferencias con los cambios y se habitdan a estos. Los mismos no ven tareas, ven
objetivos ya que su alto grado de madurez les permite tener responsabilidades y cumplir

con las labores para mantener su trabajo.
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En ABINSA esto proporciona una ventaja en el rendimiento laboral, ya que

mantenemos un colaborador comprometido lleno de valores y responsabilidades.

Grafica No. 2 — Pregunta: GENERO

@® Hombre
® Mujer

La grafica revela que las personas que laboran en la empresa son de ambos géneros por
igual. Se puede decir que este factor se encuentra en equilibro, ya que no hay diferencia
entre hombre y mujeres. Se considera, que la mujer tiene la misma capacidad que el
hombre para desempefiarse en una organizacion como un ser conformado de valores,
actitudes y comportamientos que vienen de su naturaleza; sin embargo, podemos ver
que aqui los dos géneros tienen la misma capacidad ya que no hay una diferencia como

tal para un trabajo especifico.
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Grafica No. 3 — Pregunta: RANGO SALARIAL

@ Menos de $600.00

@ $500.01 - $800.00
$800.01 - $1,000.00

@ Mas de $1,000.00

Podemos decir que el 30% se encuentra en un rango de salario de 600.01 a mas de

1,000.00 y el 10% se encuentra en menos de 600.00.

Para ABINSA, el rango salarial esta en total desigualdad dentro de cada area, aungue

realicen las mismas funciones.

Esto crea un problema de clima organizacional, ya que, por ejemplo, en el &rea de ventas
los salarios son desiguales, dependiendo a la provincia que estén asignados, también
nos indicaron que cobran comisiones, las cuales el porcentaje que se les paga por venta
es igual para todos. La remuneracién es uno de los factores mas importantes en una

organizacion ya que es la motivacion por la que el colaborador se desarrolla.
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Gréafica No. 4 — Pregunta: NIVEL ACADEMICO

@ Bachiller
@ Licenciatura
@ Maestria
@ Técnico

EL 60% del personal encuestado cursa o a culminado un grado de licenciatura 'y el 40%
se mantiene en un bachiller. Es un aspecto de las capacidades, que manifiesta lo que
éste ha logrado durante el proceso formativo en la especialidad. La ventaja de este punto
es que en ABINSA, hay profesionales y los que son empiricos son los que vienen afios
trabajando desde los inicios de la empresa, se mantienen ya que conocen toda la parte

técnica del desarrollo como tal.
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Grafica No. 5 — Pregunta: ¢ Considera que recibe una justa retribucion

economica por las labores desempefiadas?

@ Wluy conforme

® Conforme
Regular

@ Inconforme

En cuanto a retribucion econdmica, el 60 % de los colaboradores de la empresa perciben
que es regular por las labores desempefiadas y que es poco atractiva en comparacion de

otras organizaciones.

Esta situacion puede ocasionar que el colaborador esté pensando en cualquier momento

dejar la organizacion en busca de mejoras en cuando a economicas se refiere.

Es una cuerda floja para la empresa ya que si por este &ambito no se recompensa al
colaborador no tendrd motivacion, se puede entender que la empresa es pequefia y que
no puede generar tantas regalias, pero es importante ser justo, aunque se cumpla con las

funciones asignadas.
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Grafica No. 6 — Pregunta: Tiempo de laborar en la empresa.

® Wenos de 1 afio
® d= 125 afios
Mas de 5 afios

En esta grafica se puede observar la antigliedad laboral de las personas que trabajan en
la empresa, en la cual se observa que la mayoria tiene una antigiiedad de 1-5 afios. Solo
el 40% de los encuestados son los que tienen una antigiiedad mayor a este, y estas
personas son generalmente aquellos que vienen de los inicios de ABINSA con otra
administracion, este factor esta influenciado por el tiempo de apertura de esta ya que la
administracion actual tiene 5 afios; este contexto nos indica que la mayoria del personal

se mantiene en una posicion estable en la organizacion.

Para el clima organizacional, revela una estabilidad en los puestos de trabajo, pero

también crea una incertidumbre ya que permanecen todos los colaboradores por afios

realizando las mismas labores sin crecer, ni poder avanzar a otras posiciones.
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Grafica No. 7 — Pregunta: En relacion con las condiciones fisicas de su puesto de
trabajo (iluminacidn, temperatura, ventilacion, espacio, volumen de ruidos, etc.)

usted considera que éste es:

@ WMuy confortable

@ Confortable
Soportable

@ Incomodo

El 50% de las personas encuestadas indican que se sienten confortables con las
condiciones fisicas que le dan en la organizacion; pero en lo que debemos prestar
atencion es el 20% que indica ser soportable, ya que esto puede ser una caracteristica

para no tener un rendimiento como se espera si no se tiene una comodidad.

En el trabajo, las condiciones fisicas son importantes ya que es el lugar donde se pasas
el mayor tiempo del dia, por ejemplo, una mala postura puede llevar a tener dolores de
espalda que llevan al colaborador a ausentarse y no cumpliria con sus objetivos

generando esto alteraciones en el entorno laboral.
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Grafica No. 8 — Pregunta: ¢ Cual de estas consideras que se deben mejorar?

lluminacién
Temperatura
Espacios

Sillas, escritorios 7 (70 %)

Aqui vemos en detalle lo que nos indicaba la grafica No 7; el 70% de los encuestados
indican que entre sillas y escritorios es la base de cambios a realizar para un mejor
desempefio laboral. Dentro de los factores importantes mencionan la iluminacion y la

temperatura, hay que cuidar cada area para que la misma sea confortable.
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Grafica No. 9 — Pregunta: Para el desempefio de mis labores mi ambiente de

trabajo es:

@ WMuy bueno
@ Bueno

Reqular
® Malo

El ambiente de trabajo es un factor importante a la hora de desarrollarnos
profesionalmente y cumplir nuestros objetivos, el 40% de la poblacion encuestada
indica que el ambiente de trabajo es bueno para el desempefio de sus labores; el 30%,
indica que ese ambiente es muy bueno; el resto de 30% refleja a esa poblacion que no

esta en total conformidad con el ambiente fisico que proporciona la empresa.

Para lograr una organizacion de alto desempefio no basta contar con estructuras de
organizacion adecuadas, con sistemas de procedimientos de trabajo idéneos ni con
aptitudes elevadas del personal; se requiere ademas integrar los elementos y espacios de

trabajo para crear un ambiente favorable para el desempefio eficiente de las actividades.
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Grafica No. 10 — Pregunta: La relacion entre compafieros de trabajo es:

@ Nluy buena
@® Buena

@ Regular
® Mala

@ ivluy mala

El 40% de los encuestados indica que la relacion entre comparieros es buena y regular
y solo el 20% indica que es muy buena, en ABINSA, el lado administrativo y operativo
que son aquellos que conviven a diario en oficina tienen una relacion muy cerrada entre
ellos, comparten experiencias, vida personal y opiniones laborales; esto es importante,
tener una buena relacién con tus compafieros de trabajo es un elemento clave para el

bienestar en el entorno laboral.
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Grafica No. 11- Pregunta: La comunicacién interna en ABINSA es una actividad

permanente y planificada.

® Siempre

@ Casisiempre
A veces

@® Nunca

El 60% de los encuestado indican que la comunicacion es a veces una actividad
permanente y planificada esto es un problema en la comunicacion interna. EI 30% de
los encuestados indica que nunca hay una comunicacion permanente y planificada y
solo el 10% indica que siempre es asi; podemos evaluar que ese 10% representa los
supervisores junto con los directivos, pero el otro porcentaje que no considera que esta
sea positiva, permanente y planificada hablamos del ramo mas importante que son los
subordinados, la falta de comunicacion en la empresa genera pérdida de tiempo y de
dinero. Ademas de provocar malentendidos. Se considera que por mejor relacion gque se
lleven entre compafieros si no hay una buena comunicacién entre los jefes supervisores
y los subordinados no habra rendimiento y esto trae una telarafia para un clima

organizacional sano.

61



Grafica No. 12 — Pregunta: Por qué medio se da la comunicacion interna en
ABINSA.

Circulares  (—0 {0 %)

YWideos conferencias  [—0 (0 %)

Mensajes por Whatsapp 5 (50 %)

Informal  \Verbal 9 (90 %)

0 2 4 B g 10

El medio por el que se da la comunicacion interna en ABINSA, al momento de
desarrollar la encuesta, encontramos que es un factor desfavorable, el 90% de los
encuestados manifestaron que el medio por la cual que se da la comunicacién es
informar / verbal, esto se debe a la practica y manejo de los aparatos electronicos; ya
que la mayoria destacé que por medio de correos electronicos y WhatsApp se dan

ordenes, funciones, reglas, parametros, negociaciones, etc.

Solo guedan plasmados en escrito las reuniones. En la teoria esta muy bien saber qué
tipo de estructura tiene una empresa, pero en la realidad lo Unico que resulta practico es

que esta comunicacion se dé, no importa el medio que se termine utilizando.

Las temidas reuniones si estan bien planteadas son una buena solucién para mantener al
personal al tanto de cualquier cambio. Eso si, partiendo de una buena organizacion

donde se midan los tiempos y el contenido.
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Grafica No. 13 — Pregunta: La distribucidn del trabajo que tiene mi area es:

& MMuy Buena

@ Busna
Mala

@ Muy mala

El 60% de los encuestados indican que la distribucion del trabajo es buena y el 40%

indica que es mala.

Si nos fijamos los encuestados se refirieron a un término de descripcion mala, esto
quiere decir que hay unidades que no estan conformes con sus funciones o que realizan
funciones de méas que deben realizar otros, o que simplemente los mismos estén

sobrecargados, generando esto problemas de rendimiento.

61



Grafica No. 14 — Pregunta: Mi supervisor se preocupa por conocer mis

necesidades e intereses.

i Sienpne
i Casi siampre
A waces

i Nunca

El 50% de los encuestados indica que el supervisor casi siempre tiene un grado de
preocupacion por conocer los intereses del colaborador, de manera indiscutible la
relacion que tengan los directivos entre los empleados motiva significativamente la
eficiencia de los trabajadores, permite entrar en relacién con los demas y expresar sus

pensamientos de manera natural.

El 30 y el 20% que indica a veces o nunca se debe identificar que parte no generan a
conocer 0 que quieran compartir con sus superiores ya que en esta ocasion la encuesta
no genero una respuesta equitativa entre lo positivo y lo negativo. Si un colaborador
tiene un conflicto de intereses, generalmente afecta su toma de decisiones en el trabajo,

su capacidad para completar las tareas laborales y su lealtad a su empleador.

61



Grafica No. 15 - Pregunta: Como calificarias tu nivel de satisfaccion por trabajar
en ABINSA.

@ Nuy alto
@ Alto

Bajo
@ Muy bajo

La satisfaccion de laborar en ABINSA se puede decir, que un 70% de los encuestados,
la califican como nivel Bajo, se trabaja por una necesidad, mas no porque me gusta o
me siento bien, solo un 30% esta satisfecho con los niveles para trabajar y se puede
deducir que hablamos de los que no tienen como sede oficina principal, sino que

pertenecen aquellos que estan en el interior del pais.

La satisfaccion en el trabajo por parte de los empleados resulta fundamental para la
organizacion. La satisfaccion puede estimular la energia positiva, la creatividad y una
mayor motivacion para el triunfo, no solo se esfuerzan més en realizar su trabajo, sino

que también trabajan con mayor desempefio y de forma mas inteligente
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Grafica No. 16 — Pregunta: Conoces cuales son tus funciones y objetivos para

cumplir tus metas laborales.

&8s
il Mo
Tal vaz

La mayoria de los encuestados conocen sus funciones, cumplen sus metas y esto no crea
problemas en el clima organizacional, ya que al final cumplen por la responsabilidad de
cuidar un puesto de trabajo, los encuestados manifiestan que si tienen claras sus
funciones y objetivos; el 40% tal vez las conocen no estan seguros y esto es un problema

para el rendimiento y la productividad en el trabajo.
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Grafica No. 17 — Pregunta: La organizacion otorga buenos y equitativos

beneficios a los trabajadores.

& Siempre
@ 4 veces
NUnCa

Cuando hablamos de beneficios en una organizacion no es una obligacion, son cosas
positivas que generan una la formacion tanto para el colaborador, como para la empresa,

ya que para ambos constituye la mejor inversion para enfrentar los retos del futuro.

Esto actla para el colaborador como un incentivo de motivacion para generar mas alla
de solo sus funciones, es preocupante cuando el 70% de los encuestados en la empresa
indican que nunca le han otorgado beneficios buenos y equitativos; a costa de que

entonces la organizacién quiere gque el colaborador de mas de si mismo.
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Grafica No. 18 — Pregunta: Qué beneficios te gustaria recibir mas alla del salario.

Saguros di Salud privados Ba0 %
Seguna de Vida 4 (40 %)
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El componente principal es el talento humano, no solo debemos destacar la empresa en
lo econémico, también debemos poner atencion a nuestro recurso humano, algunos de
los beneficios que maés solicitan en el que fue el 90% de los encuestados, son los seguros
de salud; no es, el hecho de dar algo, es el hecho, de mantener al colaborador estable,
con esto podemos considerar que la parte de salud es importante para ellos y que genera
gran preocupacion, otorgar algo como esto, genera rendimiento por la responsabilidad

que conlleva al perderlo.
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Grafica No. 19 — Pregunta: Qué actividades realiza ABINSA.
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Los colaboradores manifestaron que no promueven las capacitaciones, que se necesitan

y mas aun perciben que la oportunidad de progresar en la empresa es poca.

Esto significa, que al darse esta situacion no es favorable para el desarrollo del
colaborador, ellos no perciben a la empresa como un medio laboral que le favorezca su
desarrollo personal y profesional; ya que sienten un grado de desinterés por que no

hacen nada para el colaborador solo lo que por ley les compete.

Grafica No. 20 — Pregunta: Te agradeceremos nos hagas llegar algunos

comentarios

Te agradeceremos nos hagas llegar algunos comentarios acerca de aspectos que ayudarian a
mejorar el ambiente de trabajo.

3 respuestas

Organizacion dentro de la empresa
Comunicacion. Y respeto

Mejorar la actitud de los compafieros para q el trabajo salga de manera adecuada.
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CONCLUSION

De acuerdo con el presente documento se concluye que el clima organizacional en
cualquier empresa u organizacion es de importancia para fortalecer y fomentar la
productividad de cada uno de los colaboradores de la organizacion. Si el clima
organizacional no se ve de una forma positiva en una organizacion, puede traer
consecuencias graves para el rendimiento y la productividad de las empresas u
organizaciones como lo es la rotacion de personal, creando esta una situacion no estable

en la organizacion.

Otra apreciacion interesante, lo constituye el hecho de que el buen clima organizacional,
en las empresas mas rentables, estd fundamentado en los excelentes canales de
comunicacion que la organizacién dispone a sus miembros, como asimismo la confianza

mutua.

La buena calidad de vida de los trabajadores es otra preocupacién comun, de las
empresas que se destacan por poseer un buen clima laboral, ya que en varias de estas
organizaciones con este fin han efectuado reducciones de la jornada laboral junto con
capacitar a las personas en el buen uso del recurso tiempo, premiando a los

colaboradores que se destacan en lograr el equilibrio TRABAJO-VIDA PERSONAL
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RECOMENDACIONES

. La empresa debe desarrollar normas técnicas especificas para la funcionabilidad
operativa tendiendo las disposiciones de las necesidades en pro de su constante
desarrollo organizacional. Recomendamos realizar un Manual de Procedimientos para
cada area, asi el colaborador sabra cuéles son sus funciones especificas sin paralizar la

de los deméas compafieros.

. Aquellos supervisores de area recomendamos que se eliminen las barreras y
acercarse a su equipo de trabajo. Escucharlos y ganar su confianza; aliéntalos a expresar
sus ideas y propuestas. Recuerda que ellos conforman el elemento clave para llegar a

las metas establecidas.

. Se recomienda desarrollar el plan de mejoramiento esto con el fin de acceder a
elementos de trabajo donde se puedan desempefiar las labores eficientes, con calidad y

comodidad para el bienestar general de la empresa.

. Importante para la empresa establecer capacitaciones de acuerdo a los perfiles y

las necesidades de cada proceso, detectadas en la evaluacién periodica que se les realiza

a los trabajadores.
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. De acuerdo con la evaluacion y resultados obtenido por los empleados
encuestados mejorar algunos aspectos fisicos en las areas de trabajo puesto que son areas

donde se debe convivir todo el dia, ya sea sentado en un simple escritorio.

. Establecer mecanismos de comunicacion eficiente y eficaz, que beneficien a
todos los integrantes de la empresa crea una premisa laboral conductiva en la que los
empleados se sentiran plenamente identificados y los clientes manifestaran total

satisfaccion.

. Muy importante o quizas la mas importante de las recomendaciones es establecer
métodos eficientes de participacion permanente tales como equipos de mejoramiento
para los procesos operativos, mayor comunicacion con los empleados y entre los
empleados, es decir conocer de manera posible y personalmente sugerencias o
inquietudes y darles pronta solucidn, actividades de integracion por lo menos 1 o0 2 veces
al afio con las familias, motivarlos a diariamente, reconocer cuando algin trabajador

realice un labor mejor de lo esperado.

. También se recomienda que la empresa confie en la capacidad de sus
colaboradores, permitiendo la toma de decisiones en tareas de su responsabilidad, lo que
ayudara a tener un mejor control de los procesos y mayor responsabilidad y compromiso
del colaborador para con el éxito de organizacion; asi garantizar mayor productividad y

asegurar la calidad, aspecto ya conseguido en la empresa.
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