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Resumen
El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo de estudio el presentar una
propuesta de plan de mejoramiento al clima organizacional de Inmobiliaria e Inversiones
SanSteShi S.A.S., para el afio 2021, para lo cual se analizard la situacion actual de la
empresa, identificando falencias y/o carencias relacionadas con el clima organizacional, y
asi precisar las necesidades de la misma y del personal en lo que respecta a este factor, y
finalmente poder definir las alternativas que den solucion a las problematicas y necesidades

denotada.

Para lograrlo, se realizaron encuestas a los empleados actuales de la empresa, donde
se establecié como poblacion a todos sus empleados actuales (es decir 40), dado que
después de haber hallado la muestra, se obtuvo que se debia aplicar 23 encuestas a 23
empleados de Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S., obteniendo asi la informacién y
datos necesarios para el desarrollo del plan de mejoramiento y lograr los objetivos
planteados.

Continuamente, se alude que los resultados obtenidos fueron el conocer la posicién y
opinion de los empleados con relacion a diferentes factores y elementos que influyen y se
interrelacionan con el clima organizacional de la empresa, donde se pudo comprender en
que le falta mejorar y/o realizar cambios a Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S., para
que el clima organizacional dentro de si sea el mas optimo, y de esa forma plantear un plan
de mejoramiento adecuado a las necesidades de su personal, y lograr asi mejorar la
integracién, comunicacion, motivacion, rendimiento y productividad de todo el personal.
Palabras clave

Ambiente laboral, comunicacion, estrategia, motivacion, talento humano.



Abstract
The objective of this research project is to present a proposal for an improvement plan to
the organizational climate of Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S., for the year 2021,
for which the current situation of the company will be analyzed, identifying shortcomings
and / or deficiencies related to the organizational climate, and thus specify the needs of the
organization and the staff with regard to this factor, and finally be able to define the
alternatives that provide a solution to the problems and needs indicated.

To achieve this, surveys were conducted on current employees of the company,
where all current employees (that is, 40) were established as the population, since after
having found the sample, it was obtained that 23 surveys should be applied to 23
employees of Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S, thus obtaining the information
and data necessary for the development of the improvement plan and achieving the
objectives set.

Continuously, it is alluded that the results obtained were knowing the position and
opinion of the employees in relation to different factors and elements that influence and
interrelate with the organizational climate of the company, where it was possible to
understand where it needs to improve and/or make changes to Inmobiliaria e Inversiones
SanSteShi S.A.S., so that the organizational climate within itself is the most optimal, and
thus propose an improvement plan appropriate to the needs of its staff, and thus achieve
better integration, communication, motivation, performance and productivity of all staff.

Keywords

Communication, human talent, motivation, strategy, work environment.
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Introduccion

Con el paso del tiempo, dentro de las organizaciones se ha denotado que ademas de
las inversiones realizadas a aspectos como son la maquinaria, tecnologia, publicidad,
marketing, entre otros (los cuales son muy importantes para la productividad y rentabilidad
de las mismas), existen factores relacionados con el personal de la empresa que son
sumamente trascendentales si se quiere tener éxito, lo cual ha generado una mayor
importancia en la inclusion del clima organizacional en la toma de decisiones, estrategias,
acciones y/u objetivos, en donde el personal dejé de ser una simple herramienta o un
instrumento, a ser tenidos en cuenta como lo que son, seres humanos, o tal y como lo
menciona Roberto Luna (2018), donde alude que las personas son la esencia de las
organizaciones, recordando que estas no solo son quienes formulan las estrategias, sino que
también las aplican, lo que indica que toda estrategia o plan ha de estar desarrollado y
disefiado pensando en que el personal, o es decir seres humanos, son los que aplican y
realizan dichos planes y/o estrategias, y que dependiendo de lo anterior, puede que estos

sean todo un éxito o de lo contrario sea simplemente un fracaso total.

De acuerdo con lo anterior, es claro que las personas dentro de una organizacion ya
NOo SON un recurso que se puede cambiar y alternar de acuerdo con las necesidades, sino por
el contrario es fuente de conocimiento, evolucién y eficacia dentro de una compaiiia, que Si
bien, se pueden dar cambios, lo que debe influir sobre este tipo de decisiones es lo que el 3
mismo empleado aporta a la labor que realiza. De este modo, para generar un buen
funcionamiento en los procesos de la empresa es necesario que las personas se sientan

cdémodas, respecto a factores internos y externos, de forma que agreguen siempre un valor



Vi

agregado a sus funciones, es por ello que al medir el clima organizacional, se conocen
indicadores que dan resultado de la satisfaccion del empleado y las acciones de mejora que
se pueden generar bienestar y satisfaccion en pro de la efectividad y eficacia en los

procesos de la empresa.

Asi pues, es esencial mencionar que para poder lograr un buen clima
organizacional, elementos y/o factores como la motivacién, la comunicacién asertiva, el
buen liderazgo, el compafierismo, el tener claro los objetivos, facilidad de comunicacién
entre el personal, flujo de informacion, etc., son trascendentales, y el tenerlos o no, puede
que genere cambios positivos o negativos dentro de la empresa, ya sea con respecto a las
relaciones entre los trabajadores y/o también con los stakeholders, la imagen empresarial, el

aprovechamiento del talento de los empleados, en fin.

Ahora, del mismo modo, se menciona que el presente proyecto esta dirigido
a Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S., empresa dedicada a la prestacion de servicios
de corretaje de inmuebles en la ciudad de Bogota y sus alrededores; este proyecto se
desarrollara en un periodo de tiempo de 4 meses, dado que su investigacion sera descriptiva
con un enfoque cualitativo, donde se disefiaran y aplicaran encuestas al personal, con el fin
de obtener datos y referencias sobre los posibles causantes de las problematicas
relacionadas con el clima organizacional de la inmobiliaria, para asi poder presentar una
propuesta de mejoramiento para el clima organizacional de Inmobiliaria e Inversiones

SanSteShi S.A.S.
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Objetivos

Objetivo General

Realizar una propuesta para mejorar el clima organizacional de Inmobiliaria e

Inversiones SanSteShi S.A.S.

Objetivos Especificos

Analizar el clima organizacional de la empresa

Identificar falencias y/o carencias del clima organizacional de la empresa

Determinar cuales son las acciones y estrategias para mejorar el clima organizacional

Crear estrategias que generen acciones correctivas a la empresa



Planteamiento del problema

En la empresa Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S., se ha denotado con el
transcurso de los afios, situaciones problema causadas por el ambiente que se genera al
interior de la organizacion, entre estos se encuentran la falta de buenas herramientas para
una buena comunicacién, motivacion y compromiso con las funciones relativas a cada
actividad, un bajo apoyo por parte de los directivos al personal, capacitacion no constante,
entre otras cosas. Considerando lo anterior, se puede aludir que el clima organizacional es
un factor de vital importancia para Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S, debido a
que este desempefia un papel importante en el desarrollo de las actividades diarias de la
organizacion, ya que este puede encaminar la empresa hacia el logro de los objetivos o al

contrario llevarla al fracaso, por lo cual es importante el mejorar el clima organizacional.

De acuerdo con lo anterior, es de vital importancia que la empresa identifique las
causas de las problematicas que se evidencien, de forma que se logren identificar las
variables que generan cambios en el clima, ya que al ser individualizadas es posible
localizar la relacion de causa y efecto que cada una de estas causa y su repercusion en los
empleados, ya sea la falta de liderazgo, influyendo en la falta de motivacion o proactividad
por parte de los integrantes de los grupos, también podria ser el déficit en incentivos
econémicos y no econdmicos gque podria finalizar en el analisis el plan de incentivos y de
vida laboral de la empresa, ya sea creando o modificando el ya existente, y posterior a ello
crear un plan de mejoramiento que desarrolle estrategias pertinentes para mejorar en el
corto y largo plazo, por medio del reconocimiento por el trabajo realizado, plan carrera,

contando con un lider en el grupo que oriente y retroalimente, un buen trabajo en equipo y



teniendo protagonismo en los cambios que posea la organizacion, de forma que el
empleado, ya sea nuevo o antiguo se sienta incluido dentro de los procesos de la empresa
no solo como una pieza funcional del organigrama, donde se sientan a gusto y satisfechos
en todo el sentido de la palabra, recordando que al tener trabajadores comprometidos y
felices se aumenta la productividad, las tareas se hacen sin temor, con pasion, las ideas de
mejora fluyen, los procesos se comunican para tener resultados de crecimiento y lo mejor
es que se refleja en el producto final al exterior de la compafiia; en consecuencia, para
poder realizar todo lo anteriormente mencionado, se ha de ser cuidadosos con la seleccién

del método para obtener informacion y el analisis de la misma.

Contemplando las problematicas anteriormente mencionadas, se puede aludir que
mediante la presente investigacion se ha de denotar qué estrategias o acciones pueden
mejorar la situacion actual del clima organizacional de la empresa Inmobiliaria e

Inversiones SanSteShi S.A.S., en el afio 2021.

Antecedentes del Problema

Muchos factores han generado cambios en el transcurso del tiempo en las
organizaciones en lo que respecta al clima organizacional, siendo que segun Alexis
Gonzélez-Burboa, Camilo Manriquez y Macarena Venegas (2014), factores como la
tecnologia, la economia y los cambios sociales, influencian e impactan tanto empresas

como los comportamientos y percepciones de su personal.

Ahora, se ha de mencionar que toda empresa tiene un clima organizacional, sin

embargo, dependiendo de los objetivos o estrategias que se planteen dentro de una empresa,
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dicho clima puede variar de forma positiva 0 negativa, dado que si esta tiene en cuenta el
generar una buena comunicacion, integracion y buen trabajo en equipo en sus estrategias o
planes de accién, el ambiente empresarial seréd positivo, resultando en un personal motivado
para realizar sus labores y cumplir las metas planteadas, mientras que si en los objetivos o
estrategias no se tienen en cuenta al personal y su bienestar, los empleados tendran poco
entusiasmo de cumplir metas, disminuyendo su rendimiento y desempefio, afectando la
rentabilidad de la organizacion, lo cual se podria denotar en la empresa Inmobiliaria e
Inversiones SanSteShi S.A.S, considerando la experiencia laboral de Shirley Medina, una de
las investigadores del presente proyecto, quien trabaja actualmente en dicha compaiiia, la
cual puede aludir que la empresa debe de mejorar su manejo en relacion a las diferentes
variables que se enlazan y generar cambios positivos y negativos en el ambiente laboral, ya
gue segun Medina, este no es el mas dptimo, considerando que tanto ella, como sus
comparieros de trabajo, se observan poco motivados, con no muy buena comunicacion por
las herramientas manejadas por la empresa, asi como falta de un mayor apoyo por parte de

superiores y/o las directivas.

Asi pues, para poder generar cambios positivos al clima organizacional, factores
como un buen trabajo y comunicacion entre areas o departamentos, la asertividad, los
salarios, el apoyo al desarrollo laboral, la claridad con respecto a politicas, el manejo que se
dé a problematicas generadas entre los empleados, el espacio y la comodidad de este, el
apoyo al personal con relacion a situaciones personales o de salud mental, son
determinantes en la definicion de estrategias que realmente ayuden a mejorar el ambiente

laboral, no de forma superficial, sino de raiz.
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El clima organizacional es un elemento que se crea, es decir que se puede modificar,
cambiar o ajustar segun las acciones, planteamientos o estrategias que aplique una empresa,
en otras palabras, el clima organizacional se puede intervenir para asi mejorar la situacion
actual de una compafiia, y por ende, sus resultados organizacionales, teniendo en
consideracion que primeramente se ha de analizar las necesidades presentes en esta, para
asi plantear las estrategias mas adecuadas, no solo en la parte econémica, financiera y
contable, sino que también en relacion a la salud, comunicacién, motivacion del personal,

entre otras cosas. (Dominguez, Sanchez y Torres, 2010).

Seguidamente, se asocia las habilidades directivas con el clima organizacional de la
empresa, tal y como se describe en la investigacion realizada por Hugo Aburto y Joel
Bonales (2011), donde se logrd observar que al presentarse pocas habilidades directivas en
liderazgo, comunicacion y motivacion, el clima organizacional es insatisfactorio,
impactando la inconformidad del personal. Dado que se comprende que los directivos
necesitan tener habilidades administrativas, como son las habilidades técnicas, de trato
personal, conceptuales, conocimiento, la perspectiva y actitud, asi como es operaciones
basicas como son el fijar objetivos, organizar, comunicar motivar, medir, evaluar,
desarrollar y formar personas, al igual que deben enfocarse en desarrollar habilidades como
es la comunicacion, el liderazgo, la creatividad, toma de decisiones, manejo de conflictos y

equipo de trabajo.

Este tipo de estudio, aunque se incurren en gastos de tiempo y econdmicos, deben de
ser considerado como una inversion, ya que el buen funcionamiento de la empresa debe ser

prioridad para el cuerpo administrativo y gerencial, teniendo en cuenta que lo mas
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importante en una empresa es el empleado. Un empleado a gusto beneficia a la compafiia
respecto a productividad, ventas, nuevos ingresos, y 1o que en este estudio concierne al
clima laboral adecuado y gratificante de la empresa Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi

S.AS.

Justificacion

El clima organizacional es un tema cada vez mas incursionado y con mayor nivel de
importancia y relevancia, sin embargo, a pesar de conocer sobre este tema y su importancia
en el desempefio y desarrollo organizacional, en gran mayoria de organizaciones o
entidades no se realizan ninguna accion o estrategia dirigida al mejoramiento de este factor,
puesto que siguen implementando sistemas, estrategias, politicas, programas, etc., que
producen inconvenientes, desmotivacion, sobrecarga, agotamiento, actitudes negativas al
personal, efectuando un bajo rendimiento y productividad, no cumplimiento de metas, en

fin.

Mantener un adecuado plan de gestion para el buen desarrollo del clima
organizacional es fundamental para cualquier compafiia, considerando que las personas son
el principal activo de las mismas, y aunque para algunos no sea importante, la satisfaccion
del personal genera mayor eficiencia, eficacia y productividad en todos los procesos, lo que
se refleja en la rentabilidad. Continuamente, teniendo en cuenta la importancia del buen
clima organizacional en el interior de una empresa y que es crucial para el buen
funcionamiento de esta, contemplando que este influye en el comportamiento y rendimiento

del personal (teniendo en cuenta posibles riesgos psicosociales al encontrarse en situaciones
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de estrés, carga laboral, ambiente laboral negativo causado bien sea por sus jefes o

comparieros de trabajo).

Continuamente, se denota que el propdsito de la presente investigacion es la
necesidad del planteamiento de acciones y/o estrategias viables que mejoren el clima
organizacional de la empresa Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S. a largo y corto
plazo, para asi mejorar situaciones problema identificadas (como son la falta de
herramientas para una buena comunicacion dentro de la empresa, motivacion y
compromiso con las funciones relativas a cada actividad, falta de apoyo por parte de los
directivos al personal, poca capacitacion constante, entre otras cosas), promover un
ambiente laboral positivo que favorezca la productividad, innovacion y el logro de los
objetivos, y perfeccionar las fortalezas ya existentes de la empresa, reconociendo su
situacion actual, identificando puntualmente cuales son las falencias presentes y las
variables involucradas que estan ocasionando dichas problematicas, al igual que definir las
necesidades, para finalmente poder establecer que es lo mas conveniente para la empresa,
que decisiones ha de tomar y cuales seran las soluciones mas adecuadas y apropiadas a
aplicar, las cuales reflejen una mejora notoria, no solo en su rendimiento y desempefio, sino

que también en la motivacion y satisfaccion de todos los empleados.

Marco Teorico
Gan (2013) destaca que para poder comprender mas sobre el concepto del clima
organizacion, se deben de conocer y analizar los enfoques y corrientes mas relevantes sobre
del mismo a través de la historia, dado que describe que los primeros indicios relacionados

a este término, se observan cuando Mayo (1930) empez6 a hacer mencidn sobre la
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percepcion subjetiva de la experiencia laboral, como es las condiciones de trabaja, la
satisfaccion y pertenencia, los intereses, las actitudes colectivas, el perfil de la autoridad y
los grupos informales; también menciona sobre la primera introduccion del término clima
social y atmosfera del grupo, realizado por Lewis, Lippitt y White en 1930-1940, y la
introduccion del término clima organizacional (como combinacion de variables tanto
organizacionales, como personales) por Angyris en 1958; continuamente nombra a
Forehand y Gilmer, quienes relacionaron factores como la cultura, el entorno, la moral y la
situacion laboral, junto a factores psicolégicos, como la definicion del clima laboral en el
afio 1960; por otro lado, denota lo explicado por Tagluri (1968), sobre que el ambiente total
en una organizacion, el cual es experimentado por todos, influye en la conducta de las
personas dentro de esta; esta igualmente Schneider (1970), quien declara que dependiendo
de los marcos de referencias en una organizacion, la percepcion del empleado sobre
estructuras, relacion de trabajo y procesos que ocurren en él, el clima o climas pueden
variar; Gan menciona también a Silva (1980), quien destaca la importancia de la
comunicacion en la constitucion de un clima; y ultimamente, nombra a Poole (1985) y su
definicion de clima, el cual, segun este autor, es el conglomerado de actitudes y conductas

que caracterizan la vida de una organizacion.

Para la actualidad, Gan (2013) destaca que el clima laboral es un reflejo claro de la
vida interna de una organizacién, dado que se ajusta o cambia segun las situaciones
organizacionales, al igual que de las percepciones que se tengan sobre dichas situaciones,
demostrando que este concepto es muy dindmico. Gan alude que el clima ayuda a
comprender la vida laboral dentro de una organizacion, asi como las reacciones de sus

grupos ante rutinas, reglas, normas, etc., considerando a este como una atmosfera
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psicoldgica colectiva, siendo que afecta a factores como el grado de compromiso e
identificacion de los miembros de una organizacion consigo misma, y al mismo tiempo es
afectado por elementos como el comportamiento y actitud de dichos miembros, el estilo de
direccion, las politicas, las promociones, sistemas de contratacion y despidos, la percepcién
de bienestar y satisfaccion laboral, entre otras cosas, teniendo presente que el clima o
climas (dado que pueden ser diversos y coexistentes) estdn formado por las interacciones
generadas entre cada individuo que haga parte de los grupos formales e informales de una
organizacion, y que ademas, esta relacionado con otros programas como la cultura

empresarial, la comunicacion interna, la satisfaccion laboral, la motivacion, etc.

En el texto Clima Organizacional y su Diagndstico: Una aproximacion Conceptual,
Monica Garcia Solarte (2009), explica que el concepto de clima organizacional fue
introducido recientemente, con mayor exactitud en el afio 1960 por Gellerman en la
psicologia industrial u organizacional, asi pues define que existen varios autores que a
través de la historia han investigado y realizado interpretaciones acerca del clima
organizacional, donde Elton Mayo (1880-1949) encontré elementos importantes sobre las
necesidades de los seres humanos y reconocio que la organizacion es el espacio social
donde mas interactia. Ademas, los estudios que realizaron en Hawthorne, permitieron
evidenciar que el personal trabajaba mas a gusto, cuando la gerencia y los supervisores
demostraban interés en ellos, y no solamente por recompensas econémicas; Taguiri y
Litwin (1968) lo consideran como las interpretaciones que hacen los trabajadores de la
organizacion y que les impacta en sus actitudes y motivacion; segun Dessler (1976) la
importancia del concepto de clima esta en la funcion que cumple como vinculo entre

aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento subjetivo de los trabajadores, es
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por ello, que su definicion se basa en el enfoque objetivo de Forehand y Gilmer (1964) que
plantea el clima como el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la
forman; para Sudarsky (1977) El clima es un concepto integrado que permite determinar
la manera como las précticas administrativas, la tecnologia, toma de decisiones entre otras,
se traducen a través del climay las motivaciones en el comportamiento del equipo de
trabajo; Likert y Gibson (1986) proyectan que el clima organizacional describe la estructura
psicoldgica de la organizacion, el clima es el cardcter del ambiente el cual es una cualidad
relativamente duradera del medio ambiente interno de la organizacion que experimenta las
personas e influye en su comportamiento y puede describirse en atributos de la
organizacion; Ouchi (1992) identifica el clima como un componente mas de la cultura,
pues plantea que la tradicion y el clima constituyen la cultura organizacional de una
compaiiia, en la que el personal ama su trabajo porque estad comprometido con él, existe
confianza entre los miembros y todos trabajan por la misma meta; Alvarez (1995) define
el clima organizacional como la manifestacion de diversos factores de caracter
interpersonal, fisico y organizacional. El clima influye de una manera notoria en la
satisfaccion y comportamiento por lo tanto en la creatividad y productividad; Goncalves
(1997) estima que el clima organizacional se relaciona con las condiciones y caracteristicas
del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los empleados que afectan su
comportamiento. Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros; Garcia (2003)
representa las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y

la opinién que se ha formado de ella en factores como autonomia, estructura, recompensas,
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consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras; Zapata (2000) lo define como
conceptos dependientes los cuales contribuyen al desarrollo y cambio empresarial. Por eso,
al profundizar en el clima organizacional se deben identificar los diversos factores que lo
conforman y como se estan aplicando en la actualidad a las organizaciones; finalmente,
Meéndez (2006) menciona que el origen del clima organizacional est4 en la sociologia; en
donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza la
importancia del hombre en su funcién del trabajo y por su participacion en un sistema

social.

Asi pues, Garcia (2009), declara que el clima organizacional es como la percepcion y
apreciacion de los empleados con relacion a los aspectos estructurales, las relaciones
interpersonales y el ambiente fisico afectando las relaciones y reacciones del
comportamiento de los empleados de forma negativa y/o positiva modificando el desarrollo
de su trabajo y de la organizacion. De igual forma, la autora alude que todavia no existe una
definicion concreta o unificada de este concepto, donde existen varias definiciones con
factores meramente objetivos (como es la estructura, las politicas o reglas) o con factores
mas subjetivos (como es la cordialidad y el apoyo), lo que genero que las investigaciones
relacionadas a este tema, se enfoquen mas al aspecto metodologico, que a la definicion,
busqueda de origenes, tedricos, etc.; para la autora, en lo que si se tiene en comUn en
muchas investigaciones e investigadores, es que se tiene claro que el clima organizacional
en definitiva genera consecuencias, impactos o tiene efectos sobre los resultados y/o el
desemperio de los empleados, asi como el hecho de que se coinciden en tres puntos: La
percepcion (proceso de interpretacion individual o colectivo al ambiente), los factores

organizacionales (elementos de la organizacion influenciadores directos de la motivacion y
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desemperio) y el comportamiento organizacional (forma de actuar de las personas en la

organizacion).

A continuacion, como bases teoricas, se denota que para poder conocer y analizar qué
tipo de clima organizacional existe dentro de una organizacion, Likert (1967) define los
siguientes tipos de clima, el clima de tipo autoritario, el cual puede ser Autoritario
explorador (donde la direccion no confia en sus empleados, el clima se relaciona con el
temor, no hay interaccién entre superiores y subordinados, las decisiones son tomadas solo
por los jefes) o Autoritarismo paternalista (donde si se tiene confianza entre la direccion y
lo subordinados, se utiliza la estrategia de recompensa y castigo como fuente de
motivacion, se manejan mecanismo de control), también esté el Clima de tipo participativo,
el cual puede ser Consultivo (donde los empleados pueden tomar decisiones, los superiores
tienen confianza en estos, dado que existe interaccion entre los dos, al igual que existe una
delegacion) o Participacion en grupo (donde hay plena confianza de la direccion hacia los
empleados, se integra todos los niveles en las decisiones, la comunicacion fluye de forma

vertical-horizontal y ascendente-descendente, la motivacion se basa en la participacion).

De esa forma, como dimensiones o enfoques del clima organizacional, Gan (2013)
relaciona los mencionados por Litwin y Stinger (1978), es decir la estructura (percepcion de
los miembros a la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y demas limitaciones que se
ven enfrentados al realizar sus labores), la responsabilidad (sentimiento de los miembros
sobre la autonomia en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo), la recompensa
(percepcion de los miembros sobre las recompensas recibidas al realizar un buen trabajo),
el desafio (sentimiento de los miembros sobre los desafios que genera o impone su trabajo),

las relaciones (percepcién de los miembros con relacidn al ambiente de trabajo, y las
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buenas 0 malas relaciona sociales entre iguales y entre subordinados y jefes), los conflictos
(sentimiento de los miembros sobre el aceptar o negar opiniones, al igual que el temer 0 no
a enfrentar y solucionar problematicas surgidas), y la identidad (sentimiento de pertenencia

a la organizacion como elemento valioso y esencial para el grupo de trabajo).

Segun Cubillos, Velasquez, y Reyes (2014), para las areas de gestion del Talento
Humano al interior de las empresas, es primordial poseer procedimientos dirigidos al
cumplimiento de las estrategias organizacionales con el fin de cumplir los objetivos
empresariales, manteniendo siempre el clima organizacional optimo, contando con
trabajadores motivados, con sentido de pertenencia y con habilidades y aptitudes que
permitan el buen cumplimiento de sus funciones laborales y el cumplimiento de metas

individuales y grupales respecto al desempefio laboral deseado.

Ahora, para tener un clima laboral tipificado como bueno, es necesario que los
trabajadores de la empresa en mencidn tengan bienestar, percibiendo que sus labores son
reconocidas, se tenga la posibilidad de movilidad en la empresa, ya sea de forma horizontal
0 vertical, siempre y cuando en labores o reconocimiento salarial surjan mejoras, contar con
un superior que oriente y motive, trabajando en equipo, resolviendo siempre inquietudes y
necesidades , ademas siendo incluido en las mejoras y proyectos de la organizacion. (Cea,

Gibert, Moltedo, y Mufioz, 2006)

Teniendo en cuenta la literatura de Gan y Berbel (2013), el clima organizacional de
una empresa es una correlacién con condiciones climaticas reales, debido a que, en un
departamento segun su posicién geogréafica puede ser de clima célido, frio o templado,
siendo todos del mismo pais. De igual forma, en una empresa, segun los departamentos o

divisiones funcionales se pueden presentar diferentes percepciones del clima
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organizacional, debido a que a pesar de trabajar todos bajo el mismo propdsito misional y
las mismas politicas impuestas por la empresa, no siempre el superior jerarquico, el trabajo

en equipo, el reconocimiento o las distinciones son las mismas.

Por otra parte, se menciona también que para que se dé un buen clima laboral, el
empleado debe poseer confort ante las condiciones fisicas de su puesto de trabajo y la
comodidad que el mismo le brinda, la percepcion de sus funciones y lo que esto significa
para la empresa, es decir la utilidad de las mismas para la organizacién, la normatividad
que aplica al cargo y a la empresa en general; todo lo anterior siempre encaminado a lo que

siente el trabajador y su satisfaccion frente a su labor. (Gan y Berbel, 2013)

Los instrumentos de recoleccion de informacion deben ir orientados a todo aquello
que perjudique la sensacion de bienestar y satisfaccion laboral del individuo dentro de la
organizacion, es decir, las preguntas siempre deben ir encaminadas a lo que opina el
trabajador, dado que permiten que el trabajador se sienta incluido y bajo estos parametros
Talento Humano pueda desarrollar sus estrategias, sin dejar de lado las necesidades de los

trabajadores (Gan & Trigine, 2012)

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013), enlazan al clima laboral como un elemento
esencial del compromiso organizacional, dado que explican que estos dos términos se ven
reflejados en el estado psicoldgico relacionado a los valores y los objetivos de una
organizacion. También, mencionan que cuando un clima organizacional es desequilibrado,
0 es decir que la organizacion no tiene coherencia entre su sistema de creencias y las
operaciones o actividades que realiza, lo que genera que en el personal haya actitudes o
conductas negativas como son el ausentismo, la apatia, robos, etc., asi como poco

compromiso hacia la empresa, sin embargo, los autores denotan que lo anterior puede que
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no se aplique a toda empresa o situacion, ya que existen infinidades de variables que

pueden llegar a afectar a una organizacién y su clima laboral.

Asi pues, el clima organizacional también se relaciona con el desarrollo laboral,
siendo que segin Murillo, Garcia y Gonzélez (2020), existen dos tipos de métodos de
desarrollo personal, los aplicados en el cargo actual y fuera del cargo. En el primero se
mencionan métodos como la rotacién de cargos, la posiciones de asesoria (parecido a la
rotacion de cargos, una persona trabajo provisionalmente en diferentes areas de una
empresa), el aprendizaje practico, la asignacion de proyectos, la participacion en cursos y
seminarios externos, los ejercicios de simulacion, el entrenamiento fuera de la empresa, los
estudios de caso, los juegos de empresas, los centros de desarrollo interno, mientras que en
los métodos desarrollados fuera del cargo, se mencionan la tutoria (los ejecutivos de alto
rango de una organizacion asesoran a los empleados que aspiran ascender a otros rangos
dentro de la empresa) y la asesoria a los empleados (el gerentes se encarga de asesor a sus
empleados para desarrollar sus labores, cuando sucede un improvisto en relacion a la

disciplina o desempefio, el cual haya afectado al ambiente laboral).

Segun Arango, Pérez y Pineda (2011), el ambiente laboral influye en el aprendizaje
organizacional, asi como al rendimiento del personal, donde definen que para que una
capacitacion sea fructuosa, las directivas de una empresa deben de considerar factores
como la motivacién y retencion del personal, para que los mismos puedan mejorar y
multiplicar sus habilidad, capacidades y competencias, destacando los beneficios que se

obtiene tanto a nivel personal como organizacional.

Continuando con la relacion de la capacitacion y el ambiente laboral, el Gobierno de

México (s.f.), explica que la capacitacion laboral, ademéas de actualizar, aumentar o adquirir
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conocimiento, destrezas y habilidades, también genera un fortalecimiento de las
capacidades de respuesta a los cambios presentes en el entorno, asi como un incremento en
el desempefio y el rendimiento, lo cual ocasiona que la calidad se mejore, se reduzcan
tiempos, se resuelvan problematicas, se obtenga un desarrollo mas ético, que haya méas
motivacion, seguridad y autoestima en el personal, entre otras cosas, resultando en una

mejor comunicacién y trabajo en equipo, y por ende, en un clima laboral positivo.

Es importante también hacer mencion de las teorias X y Y de McGregor, Yy la teoria
Z de Ouchi, donde Blanco (2019) denota que la teoria X tiene como premisa principal que
las personas les fastidia trabajar, que son perezosas y ociosas, que no tienen ambicion ni
sentido de responsabilidad, por lo que han de ser controladas, dirigidas hasta incluso
amenazadas; Blanco describe que para muchas personas esta teoria se relaciona con las
hipétesis del modelo de Taylor por sus caracteristicas estaticas y rigidas; esta teoria es de
tipo autoritario, donde el liderazgo dentro de una organizacion se realiza por medio de
reglas y procesos muy definidos, con una gran cantidad de controles que afianza que se dé
cumplimiento de los objetivos organizacionales, dado que los empleados son gestionados y
organizados para garantizar el correcto desarrollo del trabajo. Continuamente, Blanco
describe a la teoria Y como el opuesto a la teoria X, es decir que se fundamenta en que a las
personas les gusta trabajar, que estan motivadas, que son responsables y creativas; asi pues,
en esta teoria se describe que el trabajo constituido mas en principios que en reglas, y que el
personal es quien lo desarrolla por si mismo, por lo que el control por parte de la Direccion
es mucho menor que en la teoria X; por otro lado, en esta teoria las directivas son quienes
generan las condiciones idoneas para asegurar un buen desempefio de los empleados.

Finalmente, en relacion a la teoria Z o el método japonés, Blanco explica que esta teoria
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continua con las bases de que la produccion del personal se relaciona con la administracion

de cada persona basandose en la confianza, recordando que el empleado no puede alejarse o
separarse de su vida personal, es decir que esta teoria es participativa y se relaciona con las

relaciones humanas y sociales entre el personal y la empresa, fomentando asi el trabajo en

equipo y una toma de decisiones por consenso.

En el clima organizacional existe una variable muy importante, la cual es el salario
emocional, siendo que segin Rodriguez (2014), en Colombia este concepto fue introducido
a comienzos del siglo XXI, con el fin de mejorar la calidad de vida del personal, al igual
que para tener mejores resultados misionales dentro de la organizacion. Rodriguez
menciona que el salario emocional es un recurso que no genera costos, pero que Si
contribuye a tener un mejor clima organizacional, al satisfacer las necesidades emocionales
del personal, tanto de manera laboral, asi como familiar, recordando que la inteligencia
emocional tiene un papel trascendental en el desarrollo del salario emocional, dado que esta
es quien ayuda a los seres humanos sean empaticos, optimistas, asi como que tengan un

buen autocontrol en los diferentes ambitos de su vida.

Otra variable muy relevante que ya ha sido mencionada anteriormente, es la
motivacion laboral, donde Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonilla'y Rozo (2018) citan que
este concepto se define como el motor del personal dentro de una organizacion tal y como
lo mencionan Garcia y Forero (2014), dado que mediante este, se aumenta el desempefio y
las relaciones interpersonales de los empleados, asi como sus aptitudes y habilidades,
considerando que gestionen correctamente los mecanismos y estrategias para mejorar la
motivacion, se puede lograr que todo el personan se colabore y coopere en pro del

crecimiento, la rentabilidad y éxito de la organizacion.
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Por otra parte, la remuneracion o el plan de remuneracién también ocasiona impactos
o cambios en el clima organizacional, asi como lo menciona Rivera (2019), siendo que los
empleados pueden ser motivados por recompensas monetarias, como es el salario o los
incentivos salariales, al igual que por recompensas no monetarias, como es el dar cargos
mas interesantes, una mayor seguridad, tiempos de descanso, reconocimiento de méritos,
etc.; Rivera destaca que la compensacion en muchos casos es quien define la satisfaccion
de los empleados, recordando que estos desean un sistema de salarios que sea justo y

acorde con sus expectativas.

Marco Legal
En primera instancia, en la Resolucion 2400 de 1979, en su articulo 2 en donde se
especifican las obligaciones del patrono, se alude que este ha de brindar a los trabajadores

las condiciones adecuadas respecto a higiene y seguridad establecidas en dicha resolucion.

En la Resolucion 1016 de 1989, se reglamenta el funcionamiento de los programas de

salud ocupacional que deben desarrollar las empresas.

Segun la Constitucion Politica de Colombia de 1991, la cual en su articulo 25 define
al trabajo como un derecho y una obligacion social, declara que tiene la especial proteccion
del Estado, dado que declara que toda persona tiene el derecho a tener un trabajo digno y

justo sin excepcion.

En el Decreto 1127 de 1991, se dicta algunas disposiciones para que se realicen en las
empresas programas de actividades recreativas, culturales, deportivas o de capacitacion,
que incluyan aspectos de salud ocupacional con el objetivo de integrar a los trabajadores y

que mejoren la productividad y las relaciones laborales.
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El articulo 24 de la ley 1567 de 1998, relacionado con el Area de Calidad de Vida
Laboral, denota que es importante que se desarrollen programas que permitan la
satisfaccion de las necesidades de los empleados para el desarrollo personal, organizacional

y profesional.

Continuamente, se denota la Ley 1010 del 2006, en donde se define en su articulo 2
sobre el acoso laboral y las diferentes modalidades del mismo, es decir el maltrato laboral,
la persecucion, la discriminacion, el entorpecimiento, la inequidad y la desproteccion
laboral. De igual forma, en sus articulos 7 y 8, se explica cuéles son las conductas que se
denotan como acoso laboral, y las que no son acoso, mientras que en su articulo 9 explica
las medidas preventivas y correctivas del acoso laboral, y en el articulo 1° el tratamiento

sancionatorio del acoso laboral.

Seguidamente, en el Decreto 2566 de 2009 se adopta la tabla de enfermedades

profesionales, con las patologias causadas por estrés en el trabajo.

La Ley 1562 de 2012 define y explica cdmo se ha de implementar los sistemas de
riesgos laborales, dado que relaciona que no solo se debe tener en cuenta de su aplicacion
en accidentes de trabajo o enfermedades laborales fisicas, sino que también mentales o

psiquiétricas.

Igualmente se observa la Ley 1616 de 2013, la cual nombra en su articulo 9 sobre la
promocion de la salud mental y la prevencion de trastornos mentales en ambitos laborales,
donde las Administradoras de Riesgos Laborales, han de garantizar que sus empresas

afiliadas tengan en sus sistemas de gestion de seguridad y salud en el trabajo, un control
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continuo y permanente sobre los factores de riesgos psicosociales, para asi cuidar y

proteger la salud mental de los empleados.

En el decreto 1083 de 2015, mas exactamente en el articulo 2.2.10.7, explica que las
entidades deben de medir su clima laboral 2 veces al afio como minimo, asi como
especificar y aplicar estrategias de intervencion, también el hecho de que deben de aplicar
programas de incentivos y fortalecer el trabajo en equipo, asi como que deben de identificas
su cultura empresarial y delimitar los procedimientos para que esta pueda ser consolidada

dentro de la organizacion.

También se menciona la Ley 1857 de 2017, donde el Ministerio de Trabajo otorga el
empleado dentro de su jornada laboral semestral, un dia para compartir con su familia, es
decir, dos dias ‘libres’ al afio, esto se puede realizar por medio de una actividad planeada
por la empresa y proporcionada por la caja de compensacion familiar. Y en caso de no
pactar una actividad, dar los dos dias libres al trabajador, con el fin de crear un tiempo en

familia y asi, descanso y bienestar.

Del mismo modo, en la Resolucion nimero 2404 de 2019, el Ministerio de Trabajo
denota las herramientas e instrumentos para la identificacion, evaluacion, monitoreo e

intervencion de factores de riesgo psicosociales.

Mediante el Decreto 770 de 2020, se realizan ajustes a la jornada laboral por la
emergencia sanitaria causada por el COVI-19, donde las 48 horas semanales legales sean
distribuidas en un maximo de 6 dias, con un dia de descanso obligatorio (el cual puede o no

ser domingo), de igual forma, las horas diarias pueden ser 4 minimo o 10 méaximo, o en el
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caso de horarios de 12 horas consecutivas, el empleado solo laboraria 4 dias de la semana, y

descansaria 3 dia.
Metodologia

La metodologia de investigacion de la presente, sera descriptiva con un enfoque
cualitativo. El instrumento que se aplicara sera un cuestionario, donde la técnica sera
encuestas, siendo que la fuente sera primaria, lo anterior denotando que esta metodologia
escogida es la méas apropiada para el proyecto de investigacion, considerando que esta de
acuerdo con los objetivos de esta, recordando que se desea analizar y describir el impacto
causado de ciertos factores (es decir la relacion de causa y efecto) en el clima
organizacional de la empresa.

Asi pues, la poblacion sera basada en los empleados actuales de la empresa
Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S., es decir en sus 40 empleados; para hallar la
muestra se aplica la siguiente formula:

N*Zz*p*q
e2(N—1)+Z%2xp=xq

n

Donde:

N= tamario de la poblacion
e= margen de error

Z= nivel de confianza

p= probabilidad de ocurrencia

g= probabilidad de no ocurrencia

Se aplica la formula segln la poblacion definida:
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40 * 1.28% % 0.5 * 0.5 16.38

= = =2258=2
0.092(40 — 1) + 1.282x0.5% 0.5 0.72 >8 3

n

Segun lo anterior, se aplicaran 23 encuestas a 23 empleados de la empresa

Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S.

Sus fases son las siguientes:

1. Desarrollo de las encuestas que permitan recolectar la informacion necesaria para
realizar el plan de mejoramiento del clima organizacional de Inmobiliaria e
Inversiones SanSteShi S.A.S., para el afio 2021. Se utilizara la herramienta
“Formularios de Google”, dado su facil manejo y por el hecho que el mismo
software genera graficas que ayudan a agilizar el andlisis e interpretacion de los
resultados. Las encuestas estaran compuestas por 32 preguntas cerradas de opcion
multiple, consignadas en el Anexo No. 1.

2. Aplicacion de las encuestas a la muestra previamente definida.

3. Analisis e interpretacion de los resultados obtenidos.

4. Planteamiento de estrategias o acciones pueden mejorar el clima organizacional de

la empresa Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S., para el afio 2021.

Resultados

Tal y como se describi6 en la metodologia, la poblacion a la cual se aplico la encuesta
anteriormente disefiada, fue a los empleados actuales de la empresa Inmobiliaria e

Inversiones SanSteShi S.A.S., es decir a sus 40 empleados, dado que después de haber

N*Zz*p*q

hallado la muestra mediante la aplicacién de la siguiente formulan = —————
e2(N-1)+Z?%xpxq
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donde N= tamafio de la poblacion, e= margen de error, Z= nivel de confianza, p=
probabilidad de ocurrencia, g= probabilidad de no ocurrencia, se obtuvo que se debia
aplicar 23 encuestas a 23 empleados de la empresa Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi
S.A.S.

Como resultados descriptivos se pudo obtener que de los 23 empleados encuestados:
Figural

Pregunta # 32 de la encuesta aplicada

32. ;Cual es su nivel de sentido de pertenencia en la empresa?
23 respuestas

® Alto
@ Medio
® Bajo
@ Nulo

Fuente: Autoria propia

El 47,8% (o0 11 encuestados) tiene un nivel medio de sentido de pertenencia, dado que
el 26,1% (o 6 encuestados) opinan que tienen un nivel bajo, y el otro 26,1% que tienen un
nivel alto, lo cual, aunque ciertamente no es completamente negativo, se ha de mencionar
que los resultados no son los mas 6ptimos.

Figura 2

Pregunta # 31 de la encuesta aplicada
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31. ;Qué tan conforme esta de su rol en la empresa?
23 respuestas

@ Muy conforme

@ Medianamente conforme
@ Poco conforme

@ Nada conforme

Fuente: Autoria propia

Los resultados de la pregunta anterior, pueden estar relacionado con el hecho que el
34,8% de los empleados encuestados se sienten medianamente conformes con su rol dentro
de la empresa, y un 26,1% se encuentran poco conformes, tal y como se observa en la
figura 2.

Figura 3

Pregunta # 28 de la encuesta aplicada

28. ;Cree que la empresa le permite dar lo mejor de si mismo?
23 respuestas

®Ssi
® No

Fuente: Autoria propia

Ahora, se ha de mencionar que tan solo el 56,5% de los encuestados mencionan que

la empresa le permite dar lo mejor de si, es decir que casi la mitad, o0 mas exactamente, el
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43,5% reflexionan que la inmobiliaria los limita de dar su mejor esfuerzo o de explotar todo
su potencial.
Figura 4

Pregunta # 29 de la encuesta aplicada

29. ;Que tanto considera que la empresa le permite desarrollarse y crecer profesionalmente?
23 respuestas

® Mucho
® Algo
® Poco
® Nada

Fuente: Autoria propia

Asi pues, se puede denotar que a pesar de que el 26,1% opina que la empresa permite
el desarrollarse de manera profesional en un alto nivel, mas de la mitad (el 52,2%)
considera gque ese nivel es medio, y el restante manifiesta que es bajo, a lo que se puede
analizar que la empresa a de aplicar acciones que ayuden a aumentar el desarrollo de su
personal, lo que beneficia de manera laboral, personal e intelectual al empleado, y
finalmente a la empresa en si.

Continuamente, con relacion a los resultados centrales del estudio, o es decir los
relacionados con la pregunta de investigacion, la cual es la siguiente: ;Qué estrategias o
acciones pueden mejorar la situacion actual del clima organizacional de la empresa
Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S., en el afio 20217?, se puede aludir que segun las
respuestas generadas en las encuestas, las falencias mas notorias y relevantes presentes en

la empresa Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S., se relacionan con los incentivos
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manejados por la empresa, la falta de apoyo, motivacion y confianza para el desarrollo de
sus actividades por parte de sus superiores, los medios de comunicacion manejados entre
areas, asi como la comunicacion en si, y las capacitaciones, por lo que se puede deducir que
se tienen que realizar estrategias y/o acciones que mejoren y/o generen cambios positivos
dentro de la empresa en relacion a dichos factores denotados, y asi aumentar el nivel y la
calidad del ambiente laboral presente en esta.

Considerando lo mencionado anteriormente, se puede observar que en el Plan de
Mejoramiento del clima organizacional de la inmobiliaria, se debe mejorar factores
mediante estrategias como es el plantear y aplicar capacitaciones mas continuas y
constantes, aumentar el apoyo por parte de los superiores, involucrando mas a los mismos
en el desarrollo profesional del personal, destacando y guiandoles para que aumenten y
multipliquen sus capacidades, habilidades y competencias, asi como remunerando sus
logros y/o cumplimiento de metas planteadas, mediante de incentivos tanto econémicos,
como no econdmicos, mejorando de igual forma la confianza y la motivacion de todo el
equipo de trabajo, también definir y desarrollar un sistema de comunicacion que genere
mas fluidez de informacion y comunicacion entre areas, recortando tiempos improductivos
al igual que costes, aumentando la productividad y el rendimiento de los empleados.

Como resultados secundarios del estudio, se puede mencionar que las falencias
encontradas en la empresa, segun las respuestas dadas por los empleados, ha generado que
estos no se sientan completamente satisfechos y/o conformes con la empresa, ocasionando
gue mucho de estos no tengo un nivel alto de sentido de pertenencia, lo que claramente
afecta no solo en la situacion actual de la organizacion, sino que también producira

consecuencias negativas a futuro, como es una disminucién de la buena imagen que tengan
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los clientes y/o stakeholders en general, menor productividad, mayor tension y menor
comprension entre empleados, entre otras cosas, destacando asi la importancia de aplicar y
disefiar un plan de mejoramiento que ayude a mejorar dichas falencias, al igual que cubrir
las necesidades insatisfechas identificadas.

Finalmente, se analiza que los factores donde se denotan falencias, tienden a estar
interconectadas con otros factores, por lo que al presentarse algun dilema y/o dificultad, se
ocasiona un efecto domino que termina resultando en mas problematicas, es decir que para
poder aplicar alguna estrategia dentro de cualquier empresa, se ha de considerar todos los
elementos y/o factores involucrados, en otras palabras, el tener una vision integral de la

situacion que se haya identificado.
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Recomendaciones

A continuacion se presentan las recomendaciones practicas, las cuales dan respuestas

al titulo, los objetivos y la pregunta de investigacion del presente proyecto:

Plan de Mejoramiento

Considerando los resultados obtenidos, asi como su respectivo analisis, como plan de
mejoramiento del clima organizacional de la organizacion, se plantea el realizar acciones y
estrategias dirigidas a los factores que se observan como los méas débiles dentro de la
misma, los cuales son los medios de comunicacion y la comunicacion en si, las
capacitaciones, los incentivos, asi como el apoyo por parte de los superiores a todo el
personal. Siendo asi, a continuacion se menciona los cambios ha realizar dentro de
Inmobiliaria e inversiones SanSteShi S.A.S.:

Sistema de informacion y comunicacion

Como primer cambio para mejorar el clima organizacional de Inmobiliaria e
inversiones SanSteShi S.A.S., se aplicara en esta un sistema de informacion y
comunicacion, mas exactamente un ERP, el cual es un sistema de informacion integral que
ayuda y permite cubrir de forma integral todas las areas que hacen parte de una
organizacion o empresa, de tal manera que la comunicacion presente en esta sea a todo
momento de forma constante y fluida entre todos sus departamentos y/o areas, siendo que
mediante este se auna en una base de datos centralizada, toda funcién de cada uno de los
programas de gestion que aplique o realiza la empresa. Continuamente, este sistema sera
muy positivo para la inmobiliaria, considerando que por medio de este se puede optimizar

el desarrollo empresarial, ayudar a reducir tiempo y costes de los procesos, lo que
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claramente genera incrementos en el rendimiento de la misma. Asi pues, el fin de aplicar
este sistema dentro de la empresa radica en que mediante este se va a aumentar de manera
significativa la productividad de los empleados, al igual que se proporcionaré a los clientes
rapida y eficazmente las respuestas a sus solicitudes, preguntas, reclamos y/o felicitaciones,
ocasionando que el flujo de comunicacién y de informacién se mejore y aumente
positivamente, y que también se disminuye los costes totales de operacién. (Olayo, 2015).

De un mismo modo, se destaca que mediante el sistema ERP que se aplicaria a la
empresa, se gestionaria a tener un control integral de todos los procesos que se dentro de
esta, recordando que todas sus areas o departamentos se relacionan entre si, en otras
palabras, lo que se da como resultado en un proceso, se da como el inicio del que le sigue,
como otro beneficio del ERP es que es modular, es decir que este entiende que toda
organizacion es un conjunto de areas interrelacionados por la informacién que son
resultados de las acciones y/o procesos que se realizan en los mismos, al igual que la
informacion que es compartida entre si, por lo cual, se puede aludir que una ventaja del
ERP, es que su funcionalidad se divide mediante modulos, que segun lo que solicite 0
necesite los clientes y/o stakeholders, se instalan ciertos mddulos, finalmente, otra gran
ventaja o beneficio de aplicar este sistema esta en que es muy adaptable, por el hecho de
que este se ajusta a la ideologia y/o idiosincrasia de toda tipo de organizacion, claramente,
mediante la configuracidn o limitacion de los procesos. (Olayo, 2015).

Ahora, con relacién de la aplicacidn de este sistema en las areas de Inmobiliaria e
inversiones SanSteShi S.A.S., se realizara de la siguiente manera:

e Area financiera: El sistema ERP de Gestion Empresarial monitorearé las diferentes

actividades y/o procedimientos realizadas por la inmobiliaria, para asi obtener un
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mayor conocimiento de la cadena de valores, asi identificando las oportunidades
que ocasionen, fomenten e impulsen la productividad de la misma.

Area comercial: EI ERP obtendra y visualizara toda informacion importante y
relevante, para asi organizar las solicitudes de servicios, dado que se ha de
mencionar que este sistema genera reportes donde se relaciona las solicitudes
realizadas con los servicios obtenidos, logrando asi un historial completo de los
servicios que han sido obtenidos por los clientes, dando toda informacion valiosa
que dara apoyo y datos para plantear las estrategias comerciales, visualizar los
movimientos de los precios en rangos de tiempo, etc.

Area de recursos humanos: Mediante el ERP se tendra un manejo completo y
dindmico de todos los célculos relacionados con los procesos de némina, ayudando

a la gestion de todos los procesos relacionados con este area (Olayo, 2015).

Sistema de recompensas e incentivos

Adicional al salario mensual que recibe el personal, la empresa ofrecera un paquete

de compensaciones con el fin de aumentar su motivacion, fortalecer sus vinculos de lealtad

con la organizacion y mejorar el trabajo en equipo. El pagquete de compensaciones tendra

los siguientes incentivos:

Fondos de ahorro: La empresa brindara un fondo de ahorro a los empleados,
donde se va a retener un 9% de su salario, en el transcurso de 1 afio, dado que
después de dicho tiempo, podran obtener todo el dinero que se ahorro, otorgando
la empresa un 1% adicional.

Bono de reconocimiento anual: Anualmente se le proporcionara al personal de la

empresa, un bono para reconocer sus labores dentro de la misma.
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e Bonos de productividad: Como incentivo para el personal, se otorgara un ingreso

adicional a su salario, dependiendo de su productividad y rendimiento:

o Si un empleado supera en un 25% las metas de ventas anuales, se le otorgaréd un
bono anual de 1 mes de sueldo.

o Si un empleado supera en un 75% las metas de ventas anuales, se le otorgard un
bono anual de 4 mes de sueldo.

o Si un empleado supera en un 100% las metas de ventas anuales, se le otorgara
un bono anual de 6 mes de sueldo.

Lo anterior, ayudard a mejorar la productividad de la empresa, donde las acciones y/o
actuares del personal sea direccionado a lograr las metas y objetivos planteados. Siendo que
para lograr lo anterior, la empresa se apoyara en la implementacion de un software de
recursos humanos, determinando asi claramente el nivel de productividad de su personal.

e Seguro de gastos médicos mayores: Por otro lado, también se debe tener en cuenta
que la salud del personal es un tema trascendental, recordando que si el personal y
sus familiares tienen una buena salud, el personal sera capaz de desarrollar y
cumplir con sus labores y actividades sin ningan impedimento. Siendo asi, la
inmobiliaria dara a su personal un seguro de gastos médicos mayores, donde estos
podran asegurar en unidades privadas, atencion medica, al igual que el recibir
tratamientos en caso de que se llegue sufrir algin accidente o una enfermedad, asi
como atender sus emergencias. (Pérez, 2016)

Asi pues, considerando la falta de apoyo por parte de los directivos al personal que

aludieron los empleados en las encuestas desarrolladas, ademas de las recompensas e
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incentivos econdmicos mencionados anteriormente, también se ofrecera incentivos no

econodmicos para aumentar y mejorar la motivacion y el ambiente laboral de la empresa:

e Reconocimiento mensual tangible no econémico: Al empleado que tenga el mejor
desempefio y/o productividad, o que haya cumplido con los objetivos mensuales
denotados por la empresa, se le reconocera de manera tangible su esfuerzo,
mediante una carta o un correo electrdnico, en donde sus superiores y los
directivos destaquen sus logros y agradezcan por sus esfuerzos realizados.

e Dias de descanso: Se daréa dias de descansos como recompensa de cumplimento de
metas, o por realizar una gestion exitosa.

e Tiempos de descansos: Pequefios descansos en donde este pueda descansar de la
posicion en que el empleado se encuentra (10 minutos de descanso cada 4 horas),
puede ser con aerdbicos o estiramientos.

De igual forma, otro incentivo no econdmico que al aplicarlo ayudara a mejorar los
niveles de motivacion, es la implementacion de actividades recreativas que promuevan el
trabajo en equipo y confianza. Este es un buen incentivo, dado que las empresas que optan
por realizar esta tematica, generan lazos de confianza entre empleados y superiores. Estas
actividades a través de la practica desarrollan varios ejercicios en los cuales se logra que la
empresa mejore el ambiente laboral, cuyas bases son el bienestar psicolégico y fisico de los
empleados (Neoattack, s.f.).

Entre las actividades de integracidn para las empresas encontramos: fiestas
dindmicas, excursion de un dia, Actividades Off Site Meeting, etc. Ademas se puede
contratar a una organizacion que se dedique a realizar estas actividades (Neoattack, s.f.).

Los beneficios que tienen son:
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e Reducir el estrés y aliviar tensiones laborales

e Mejora el clima laboral

e Fomenta el trabajo en equipo y aumenta el rendimiento laboral
e Genera confianza entre equipos

e Promueve valores positivos como en la salud

Sistema de capacitacion

Para aumentar y mejorar las capacidades, habilidades y competencias del personal de
Inmobiliaria e inversiones SanSteShi S.A.S., también se plantea un sistema en donde las
capacitaciones sean mas constantes y continuas, dado que se contratara a un educador con
experiencia en ventas y sobre el sector inmobiliario, para que este realice talleres de
capacitacion, formacion y liderazgo de manera periddica, generando asi que el personal de
la empresa mejore sus niveles de desempefio y motivacion, siendo que también se
involucrara a las directivas a lo largo del proceso, para fomentar ain mas la unién del
personal, asi como el apoyo y la motivacion de todos los empleados.

De un mismo modo, se evaluara los resultados obtenidos despues de haber realizado
estas capacitaciones, como es si se mejoro la calidad de los servicios y la atencion al
cliente, la satisfaccion del personal y de los clientes, la productividad, el rendimiento, el
cumplimiento de objetivos, etc., para asi confirmar si se cumplié satisfactoriamente con los
objetivos propuestos de la capacitacion.

Adicional a todo el plan de mejoramiento que se ha disefiado para el bienestar de los
trabajadores y la mejora del clima organizacional de la Inmobiliaria e Inversiones

SanSteShi S.A.S., es importante mencionar que toda la falla localizada va direccionada a un
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grupo administrativo y directivo débil, es por ello, que es urgente capacitar al grupo
directivo en la importancia del Talento Humano, de un clima laboral sano, de un personal,
capacitado, motivado, satisfecho y con sentido de pertenencia.

Por otra parte, es importante que el grupo encargado de la Gestion del Talento
Humano, sea capacitado en la generacion de herramientas para solucionar esta serie de
inconvenientes, como dotar al grupo directivo de la informacidn necesaria para que el plan
de mejoramiento sea aceptado y aplicado, a su vez acogido por los empleados
preparandolos para estas actividades dentro de su horario laboral, donde se presente la
participacion esperada por la motivacion que esta brinda y no por la obligacion impartida
desde algun superior.

Es preciso el ejecutar las actividades propuestas y dar seguimiento a los resultados de
estas, dado que la empresa ha de implementar herramientas que permitan hacer seguimiento
al clima organizacional y de este modo saber el estado del mismo, para asi poder detectar
problematicas e/o inconvenientes a tiempo.

Finalmente, para aplicar de manera eficaz el presente plan de mejoramiento, la
Direccion General de la empresa debera hacer conocer el mismo a su personal en un tiempo
de 2 semanas, para que todos puedan comprender a cabalidad todos los pasos,
procedimientos, acciones, sistemas y estrategias nuevas y/o modificadas, siendo que
continuamente se aplicara el sistema ERP, el cual sera instalado por el area de informatica
de la empresa en la tercera semana, siendo que en esta misma semana se dara inicio a las
capacitaciones realizada por el area de recursos humanos, las cuales se haran de forma
periddica, mas exactamente cada 3 semanas, seguidamente, en la siguiente semana a las

capacitaciones, se realizaran dos procesos, el relacionado con las actividades recreativa y el
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de la evaluacion de resultados, los cuales también se desarrollaran cada 3 semanas, por otro
lado, los reconocimientos no econdmicos que seran dados por los jefes y/o superiores de
cada &rea, se daran una semana después de haber realizado la evaluacion de resultados,
siendo que los bonos de reconocimiento anual, de productividad y la otorgacién de los

fondos de ahorro, se repartiran en la primera semana de enero de 2022 (véase anexo 2).
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Conclusiones

Se puede concluir que Inmobiliaria e Inversiones SanSteShi S.A.S., quien fue analizada
mediante la aplicacion de un cuestionario, que segun la muestra identificada de la poblacion
definida, se aplico a 23 empleados de la empresa, los cuales compartieron la informacion
pertinente a su percepcion sobre las politicas que emplea la empresa con relacién a la
Gestion del Talento Humano, evidenciando que se encuentra inconformismo en los
trabajadores de la Inmobiliaria, debido a que, entre otras cosas, no se encuentran
motivados, no sienten apoyo por parte de los superiores, no se sienten incluidos en las

decisiones de la empresa siendo solo un medio para cumplirlas.

Posterior al analisis de la informacion obtenida, se asevera que el fallo esta ubicado en la
empresa, debido a que no le ha permitido ser a sus trabajadores, a pesar de no presentar
malos tratos, no permite que el empleado se sienta satisfecho y motivado en su dia a dia
laboral, siendo una persona autonoma y funcional, que propende por cumplir los objetivos
de la empresa, mas sin embargo, de forma paralela puede cumplir los suyos haciendo sentir

satisfaccion, gratitud y sentido de pertenencia.

Es por ello, que adicional a la incorporacion de incentivos y mejorar la calidad de vida
laboral, que a su vez va a propender por la mejora del clima laboral, es importante que el
area de Gestion del Talento Humano, se capacite y genere herramientas para que estos
aspectos mencionados mejoren y sean sostenibles durante el tiempo, ya que debe estar en

constante evolucion y mejora.
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Por otra parte, los empleados se deben encontrar en una actitud abierta y receptiva a todo
lo que la empresa ofrece en pro de su bienestar, ya sean capacitaciones, consecucion de
incentivos bajo el cumplimiento de metas, participar en integraciones y actividades en pro
de mejorar las relaciones interpersonales de forma horizontal y vertical, tomando a los

trabajadores como un todo y no sesgando por cargos o areas.

De acuerdo con lo anterior, desde el conocimiento obtenido en el Diplomado de
Talento Humano desde el grupo académico, se propusieron ciertas acciones en el plan de
mejora y las recomendaciones, debido a que a pesar de que la inmobiliaria obtiene las cifras
esperadas, respecto a ingresos e indicadores de productividad, los empleados son el aspecto
mas importante para la empresa y esta no les genera la confianza y satisfaccion esperada.
Asi pues, denotando que para poder desarrollar el plan de mejoramiento del clima
organizacional, sin causar mayores traumatismos que puedan afectar el bienestar fisico y/o
psicoldgico del trabajador o las directivas, al igual que los planes propuestos al interior de
cada departamento, por el contrario, una vez hallada la mejor solucidn, dicha propuesta ha
de ser establecida como si fuera una politica corporativa (si la compafiia asi lo desea), y con
el personal encargado trabajar constantemente para mantenerla y/o mejorarla cada vez que
se identifique una oportunidad, considerando que el estar al pendiente de esta, entre los
trabajadores existira una mejor relacion a corto y largo plazo, lo que les permitira trabajar
en equipo, reflejando lo anterior en una mayor rentabilidad, considerando que todas las
relaciones personales y laborales que tienen las personas en su lugar de trabajo mejorarian,
conllevando a un trabajo de alta calidad, al igual que al alcance de las metas de la

compafiia.
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Anexos

Anexo No. 1. Encuesta aplicada a la muestra

1. ¢Alingresar a laempresa le fueron informados los objetivos y politicas de la misma?
a. Si
b. No
2. ¢Qué tan acordes son las labores que realiza en su puesto de trabajo de acuerdo con
los objetivos de la empresa?
a. Muy acordes
b. Medianamente acordes
c. Poco acordes
d. Nada acordes
3. ¢Qué tan conforme se encuentra con la capacitacion y formacion que se le
proporciond cuando ingresé a la empresa?
a. Muy conforme
b. Medianamente conforme
c. Poco conforme
d. Nada conforme
4. ¢Dispone de las herramientas necesarias para ejercer a cabalidad todas las funciones
de su cargo?
a. Si
b. No
5. ¢Cuando se le asigna una tarea nueva, se le brinda informacion clara sobre como

llevarla a cabo?



a. Si
b. No
6. ¢ Que tan satisfecho se encuentra sobre la cantidad de trabajo que se le da?
a. Muy satisfecho
b. Medianamente satisfecho
c. Poco satisfecho
d. Nada satisfecho
7. ¢Qué tan conforme esta con su horario laboral?
a. Muy conforme
b. Medianamente conforme
c. Poco conforme
d. Nada conforme
8. ¢Considera que el tiempo que se le brinda para realizar cada una de sus labores es
suficiente?
a. Si
b. No
9. ¢Laempresa otorga el dia de la familia semestral que define la Ley 1857 de 20177
a. Si
b. No
10. ¢ Qué tan satisfecho esta con que el proceso de evaluacion de los empleados?
a. Muy satisfecho
b. Medianamente satisfecho

c. Poco satisfecho

o1
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d. Nada satisfecho
11. ¢ Recibe retroalimentacion constante sobre su desempefio en el cargo?
a. Si
b. No
12. ;Qué tan conforme esta con la remuneracién de su puesto de trabajo?
a. Muy conforme
b. Medianamente conforme
c. Poco conforme
d. Nada conforme
13. ¢Que tan satisfecho esté con los incentivos que maneja la empresa por el
cumplimiento de las metas?
a. Muy satisfecho
b. Medianamente satisfecho
c. Poco satisfecho
d. Nada satisfecho
14. ; Usted participa en las decisiones que se toman y que afectan su trabajo?
a. Si
b. No
15. ¢ Qué tan justas son la toma decisiones y las ordenes implantadas en la empresa?
a. Muy justas
b. Medianamente justas
c. Poco justas

d. Nada justas



53

16. ¢En qué medida considera que la empresa tiene en cuenta sus opiniones?
a. Muy en cuenta
b. Medianamente en cuenta
c. Poco en cuenta
d. Nada en cuenta
17. ;Cémo considera que es la forma en que se manejan los conflictos dentro de la
empresa?
a. Excelente
b. Buena
c. Regular
d. Mala
18. ¢Encuentra apoyo, motivacion y confianza para el desarrollo de sus actividades por
parte de sus superiores?
a. Si
b. No
19. ¢ Qué tan comodo se siente en su equipo de trabajo?
a. Muy comodo
b. Medianamente comodo
c. Poco comodo
d. Nada comodo
20. ¢Como es la relacion con sus comparieros de trabajo?
a. Excelente

b. Buena
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c. Regular
d. Mala
21. ;Considera que el trabajo en equipo y la participacion son elementos fuertes en la
empresa?
a. Si
b. No
22. ¢ Cree que existe colaboracion entre los empleados de la empresa?
a. Si
b. No

23. ;Como considera que es la comunicacion entre las areas de la empresa?

a. Excelente
b. Buena
c. Regular
d. Mala

24. ;Recibe informacidn sobre los acontecimientos de la empresa?
a. Si
b. No
25. ¢Qué tan adecuados son los medios de comunicacion entre las areas de la empresa?
a. Muy adecuados
b. Medianamente adecuados
c. Poco adecuados

d. Nada adecuados
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26. ¢ Cree que los espacios que brinda la empresa para compartir temas de interés entre el
grupo de trabajo, son adecuados?
a. Si
b. No
c. Laempresa no brinda ese tipo de espacios
27. ;Considera que las actividades recreativas que se realizan en la empresa son
adecuadas?
a. Si
b. No
c. No se realizan actividades recreativas
28. ¢Cree que la empresa le permite dar lo mejor de si mismo?
a. Si
b. No
29. ¢ Que tanto considera que la empresa le permite desarrollarse y crecer

profesionalmente?

a. Mucho
b. Algo
c. Poco
d. Nada

30. ¢Qué tanto gusta su trabajo?
a. Mucho
b. Algo

c. Poco



d. Nada
31. ¢Qué tan conforme esta de su rol en la empresa?
a. Muy conforme
b. Medianamente conforme
c. Poco conforme
d. Nada conforme
32. ¢ Cuadl es su nivel de sentido de pertenencia en la empresa?
e. Alto
a. Medio
b. Bajo

c. Nulo

Anexo No. 2. Cronograma de Actividades
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Fuente: Autoria propia



