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Resumen

Este trabajo identifica la conexion entre la gestion de recursos humanos y los objetivos
empresariales con énfasis en el clima organizacional. El talento es el activo que crea valor para la
organizacion. Toda empresa desarrollara planes y establece metas y objetivos, y para alcanzarlos
se requiere una buena contratacién, pero la mayoria de las empresas exigen que los empleados
tengan habilidades comerciales, y la gestion de recursos humanos a través de recomendaciones
que indican que el proceso de capacitacion es en sus inicios y carece de reclutamiento y
planificacion.

Los recursos humanos necesitan estar dotados de las habilidades necesarias para realizar
su trabajo de forma eficaz y por tanto necesitan una formacion adecuada que los acerque a los
objetivos de la organizacién. Pero una de las causas del cumplimiento de objetivos,
sostenibilidad de la empresa se basa el clima organizacional.

En este trabajo realizaremos una investigacion, medir como se encuentra el clima

organizacional en la empresa Parasoles Montagut de Bucaramanga y una propuesta de mejora.

Los estudios y practicas demuestran que una adecuada gestion del talento humano es
fundamental para alcanzar los objetivos de manera efectiva, pero las empresas no realizan
inversion en este tema y plantean proyecciones para mejorar el clima organizacional, en

consecuencia, no se logran los resultados establecidos.

Palabras Claves: gestion del talento humano, competitividad, logro de objetivos,
empresas, desarrollo organizacional, recursos humanos, cultura organizacional, satisfaccion

laboral, compromiso organizacional.



Abstract

This work identifies the connection between human resource management and business
objectives with emphasis on the organizational climate. Talent is the asset that creates value for
the organization. Every company will develop plans and set goals and objectives, and to achieve
them requires good hiring, but most companies require that employees have business skills, and
human resource management is done through recommendations that indicate that the process
training is in its infancy and lacks recruitment and planning.

Human resources need to be equipped with the necessary skills to carry out their work
effectively and therefore need adequate training that brings them closer to the organization's
objectives. But one of the causes of the company's fulfillment of objectives and sustainability is
based on the organizational climate.

In this work we will carry out an investigation, measure the organizational climate in the
Parasoles Montagut Company in Bucaramanga and make a proposal for improvement.

Studies and practices show that adequate human management is highly effective in
achieving the organization's objectives, but companies with investment limitations do not
develop good personnel selection processes and do not make projections to improve the
organizational climate, therefore, the proposed results are not achieved.

Keywords: human talent management, competitiveness, achievement of objectives,
companies, organizational development, human resources, organizational culture, job

satisfaction, organizational commitment.
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Introduccion

En el panorama empresarial actual, caracterizado por una gran incertidumbre y una
intensa competencia, las organizaciones se ven obligadas a implementar transformaciones
profundas para superar los retos que se les presentan. La supervivencia en este sistema
econdémico globalizado, tecnolégico, acelerado y en perpetua evolucion exige un esfuerzo
constante por mejorar la competitividad.

Dentro de este contexto, las personas deben ser consideradas un elemento fundamental
para garantizar la estabilidad, la supervivencia y el progreso de la organizacion.

Si bien algunas empresas reconocen la importancia del talento humano y lo valoran como
tal, otras tienden a subestimarlo. Sin embargo, la gestion del talento es un tema crucial que
ninguna organizacion puede ignorar, independientemente de su sector o tamafio.

Una vez que definimos qué es el talento, podemos describir facilmente qué significa
gestion del talento. La gestion del talento es un enfoque de gestion estratégica que tiene como
objetivo proporcionar el méximo valor a la empresa a traves de una serie de actividades
disefiadas para adquirir los conocimientos y habilidades necesarios para lograr resultados sin
dejar de ser competitivos en los mercados existentes y futuros.

Actualmente la gestion del talento humano es considerada como un elemento esencial
para la competitividad y calidad de las empresas. Anteriormente, las organizaciones
hacian un gran énfasis en los productos y servicios y su comercializacion, esto se
consideraba el proceso mas relevante para el logro de los objetivos y el talento humano
solo se concebia como un elemento més de los activos o recursos organizacionales, sin
embargo, esta concepcion ha ido cambiando a la luz de las teorias, ya que anteriormente
lo relevante e importante dentro de las empresas, era la infraestructura, la produccién y

comercializacion. (Uribe, 2020)*

L Tomado de: CarenYessenia GonzalezUribe 2020.pdf



https://repositorio.itm.edu.co/bitstream/handle/20.500.12622/4691/CarenYessenia_Gonz%C3%A1lezUribe_2020.pdf?cv=1&isAllowed=y&sequence=4

12

Hoy, sin dejar de lado los aspectos anteriores, las organizaciones han orientado sus
esfuerzos hacia el personal, ya que un empleado sano y motivado aumenta sus niveles de
productividad y fidelidad. En conclusion “el capital humano constituye un elemento estratégico
de la organizacion, y cada vez se buscan métodos y dinamicas para influir positivamente en
ellos, pues se sabe que esto contribuye para alcanzar los resultados que la organizacioén desea”
(Universidad César Vallejo. Piura. Peru., 2020)

Por lo anterior la presente monografia se centra en el analisis de la gestion del talento
humano en la empresa parasoles montagut. El talento humano ha logrado grandes avances y una
gran relevancia al interior de las organizaciones, siendo de esta manera una fuente de
sostenibilidad y ventaja competitiva.

Basado en lo expresado anteriormente se plantea la problematica de investigacion
teniendo en cuenta la importancia del recurso humano para cualquier unidad productiva,
enfocado en el clima organizacional el cual ha sido subestimado en muchos de los casos.

Ademas, se describen los objetivos de investigacion generales y especificos para ayudar a
abordar las preguntas de investigacion. Proporciona un marco referencial y documental que tiene
en cuenta el contexto general de la gestion de recursos humanos, su impacto en el contexto
economico, y el resultado del uso de las tecnologias de la comunicacion y la informacién en los

procesos mencionados.
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Planteamiento del Problema

Parasoles Montagunt es una pequefia empresa, Santandereana, con 12 trabajadores
directos y 6 puestos de trabajo indirectos; “Dedicada a la fabricacion de parasoles, carpas,
membranas arquitectonicas, muebles para exteriores, sombrillas gigantes, y toda clase de
soluciones en materia de cubiertas y ampliacion de los espacios para la industria y el hogar.”
(coopropiedad, 2022)

“El clima laboral es un conjunto de caracteristicas y cualidades relativamente estables en
un entorno de trabajo particular las cuales son percibidos, sentidos o experimentados por los
individuos dentro de las organizaciones y que predominan en su comportamiento.” (Delia Arrieta
Diaz, 2018, pag. 179)

“Un ambiente de trabajo efectivo es caracterizado por una comunicacion abierta y eficaz,
relaciones profesionales fuertes, cooperacion, respaldo mutuo, agradecimiento y gratificacion por
el trabajo realizado, oportunidades de progreso profesional y un entorno de confianza y
respeto”. (Condezo, 2024)

En este sentido, en la empresa Parasoles Montagut se ha identificado un
problema real relacionado con el clima organizacional, en el que el entorno laboral es
indispensable para la productividad, bienestar y felicidad de todos los empleados, asi como para
el éxito de la organizacion.

Un clima laboral desfavorable suele estar marcado por problemas como una
comunicacion inadecuada, desconfianza y falta de reconocimiento, relaciones laborales
complicadas, altos niveles de estrés, y la ausencia de oportunidades para el desarrollo. (Condezo,

2024)
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Pregunta de Investigacion

¢ Estos factores influyen de manera negativa en la motivacion, en el bienestar de los
individuos y la productividad de las empresas?

En la empresa Parasoles Montagut se ha detectado un entorno laboral hostil, con niveles
elevados de estrés y dificultades de comunicacion entre los diversos departamentos.

El clima laboral tiene un efecto directo en el rendimiento de la organizacion. Segun este,
los empleados realizaran su trabajo con una mayor o menor eficacia, lo que repercute
directamente en el rendimiento general.

Esta problematica influye directamente el desempefio de la empresa, ocasionando baja
productividad, desinterés y dificultad para tomar decisiones; asi mismo la rotacién de empleados
y la inasistencia son altos, lo que aumenta los costos y obstaculiza la estabilidad y continuidad
operativa de la empresa.

Ahora bien, en este sentido, la idea es proporcionar una guia sobre como implementar
soluciones viables y efectivas para crear un clima organizacional saludable y satisfactorio en el
que los individuos se sientan a gusto y estén mas dispuestas a trabajar en equipo para que la

productividad no se vea afectada.
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Justificacion

“El talento humano representa actualmente uno de los activos mas representativos dentro
de las organizaciones” (Franco-Lopez y Bedoya-Zapata, 2018), las transformaciones
significativas requieren una reestructuracién a nivel organizacional, respaldada por la tecnologia,
con un personal con profundos saberes, valores éticos y profesionales.

Agregando a lo anterior, se plantea lo siguiente: “[...] el desarrollo del mercado, las
exigencias del entorno globalizado y el cambio tecnoldgico exigen que las empresas se adapten y
enfrenten los retos que representan el contexto y el momento econémico, con un talento humano
cada vez mas competente, desarrollado bajo los lineamientos de las tendencias administrativas
del momento y alineado con la estrategia organizacional de la empresa” (PORRAS, 2011)>

Lo anterior, hace referencia a que uno de los factores mas representativos para el
desempefio 6ptimo en las empresas y su adaptacion a los cambios del entorno, es un
talento humano competente, el cual a través de sus labores y conocimiento brindaran
diferentes elementos para lograr un cambio a nivel interno, permitiendo a su vez a las
compafiias ser mas competentes y sostenibles en el tiempo, en un mercado que cada vez
presenta grandes retos, innovacién de productos o servicios sustitutos. (Condezo, 2024)
De igual forma (LOZANO, 2007), plantea que “el activo mas importante y casi siempre
el Unico esta representado por las personas vinculadas a la empresa; estas son las que conllevan
al cumplimiento de objetivos organizacionales y mantenimiento de una cultura corporativa en
busqueda de un bienestar colectivo” (p. 151). Asi pues, resulta crucial que los procesos de

administracion humana sean profundamente formalizados y organizados en el contexto

estratégico de la organizacion para aportar a la consecucion de sus metas. Con base en lo

2 Tomado de:
https://www.google.com.co/books/edition/Realidades_perspectivas y desaf%C3%ADos de I/RRXLDWAAQBAJ?
hl=es-419&qgbpv=0



https://www.google.com.co/books/edition/Realidades_perspectivas_y_desaf%C3%ADos_de_l/RRxLDwAAQBAJ?hl=es-419&gbpv=0
https://www.google.com.co/books/edition/Realidades_perspectivas_y_desaf%C3%ADos_de_l/RRxLDwAAQBAJ?hl=es-419&gbpv=0
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anterior, el ser humano es visto como el protagonista del cambio, aportando al cambio necesario,
permitiendo superar la percepcion que se tenia hace tiempo sobre los trabajadores. Este nuevo
enfoque segun ( (LOZANO, 2007)): “[...] deja atras la concepcion de que las personas son un
recurso mas de la cadena productiva empresarial y que deben ser administrados como el dinero,
los materiales, las maquinarias, etc. dando lugar a que las personas sean concebidas como seres
con talentos, necesidades, intereses y aspiraciones, que dan sentido a los procesos y gque agregan
valor a las organizaciones. Pues es evidente que solo con una adecuada gestion del talento
humano las organizaciones podran sobrevivir en un entorno variable y altamente competitivo”
(Condezo, 2024)

Lo expuesto en la cita anterior, enfatiza que una adecuada gestién del talento humano
permite a una empresa sobrevivir en un entorno volatil y no debe verse como un activo tangible
mas, que forma parte de la cadena de valor, como la maquinaria, sino que debe verse como un
motor transformador que crea valor y ventaja competitiva disefiada para lograr objetivos.
Considerando todos los factores anteriores y reconociendo que el talento ha superado su
importancia en las unidades productivas, la investigacion aporta conocimientos y datos que
pueden servir como introduccion o apoyo a futuras investigaciones que deseen determinar la

importancia o el valor del talento.
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Objetivos

Objetivo General

Analizar como una gestion efectiva del talento humano puede mejorar el clima
organizacional en la empresa Parasoles Montagut, aumentando la eficiencia, mejorando la
estabilidad laboral y disminuyendo la rotacion de los empleados.
Objetivos Especificos

Realizar diagnostico sobre el clima organizacional en la empresa Parasoles Montagut de
Bucaramanga.

Crear propuesta para la mejora en la gestion del talento humano enfocado en el clima
organizacional de la empresa Parasoles Montagut de Bucaramanga.

Crear indicadores medibles con el fin de realizar el seguimiento y la toma de decisiones
para la mejora continua y estipular incentivos de la empresa Parasoles Montagut de

Bucaramanga.
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Antecedentes
Debido a su impacto directo en la productividad Laboral, la nocién de cultura
organizacional ha cobrado gran relevancia y expectativa dentro de las unidades productivas, este
tema ha sido objeto de estudio por numerosos autores, a continuacién, se presentan las
perspectivas mas destacadas organizadas cronoldgicamente.

Inicialmente, el concepto de cultura organizacional se desarroll6 a partir de los aportes de
la Escuela de las Relaciones Humanas de la Administracion. Esta escuela llevo a cabo
una serie de experimentos en la fabrica Hawthorne de Western Electric en Chicago, entre
1927 y 1932. El grupo de investigadores, que incluia a Elton Mayo, investigo los efectos
que las caracteristicas fisicas del ambiente de trabajo tenian en la productividad de los
trabajadores. Durante estos experimentos, se realizaron cambios en la iluminacién del
espacio de trabajo, aumentos salariales, diferentes periodos de descanso y reduccion de la
jornada laboral. Los resultados concluyeron que la conducta y los sentimientos de los
trabajadores afectan significativamente su comportamiento individual, que las normas del
grupo influyen en la productividad individual y que el dinero es un factor menos

relevante para determinar la productividad. (Marco, 2023, pag. 8)°

Es importante destacar que, en 1979, el concepto de cultura organizacional fue
desarrollado por Pettigrew, quien lo describié como "el sistema de significados publica y
colectivamente aceptados que opera para un grupo especifico en un momento determinado”
(Pettigrew, 570-581). “Esta definicion resalta la importancia de los valores y significados
compartidos dentro de una organizacion, los cuales influyen en el comportamiento y las
decisiones de sus miembros. Desde entonces, esta perspectiva ha sido ampliamente reconocida y

ha contribuido a la comprension y estudio de la cultura organizacional.” (Marco, 2023, pag. 8)*

3 Tomado de: https://dspaceapi.uai.edu.ar/server/api/core/bitstreams/978141e3-41db-4532-9b07-
edd555629c2e/content

4 Tomado de: https://dspaceapi.uai.edu.ar/server/api/core/bitstreams/978141e3-41db-4532-9b07-
edd555629c2¢e/content



https://dspaceapi.uai.edu.ar/server/api/core/bitstreams/978141e3-41db-4532-9b07-edd555629c2e/content
https://dspaceapi.uai.edu.ar/server/api/core/bitstreams/978141e3-41db-4532-9b07-edd555629c2e/content
https://dspaceapi.uai.edu.ar/server/api/core/bitstreams/978141e3-41db-4532-9b07-edd555629c2e/content
https://dspaceapi.uai.edu.ar/server/api/core/bitstreams/978141e3-41db-4532-9b07-edd555629c2e/content
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“El estudio de los antecedentes de la cultura organizacional no ha sido tan fructifero
como en otras areas de estudio. Sin embargo, se ha podido identificar que algunas de las
variables que determinan la aparicion de ciertos tipos de culturas organizacionales son la cultura
nacional y el tipo de liderazgo llevado a cabo en las instituciones”. (Delia Arrieta Diaz, 2018)°

En cuanto a la primera de ellas, algunos investigadores (Lee & Kramer, 2016; Omar &
Urteaga, 2010) han sostenido que determinados tipos de culturas organizacionales
dominan en empresas de diferentes paises, lo que indica que la cultura de una
organizacién se encuentra influenciada por la cultura nacional. De alli que se ha
remarcado que los valores nacionales influyen sobre las practicas desarrolladas dentro de
las organizaciones. A este respecto, se ha indicado (lorgulescu & Marcu, 2015) que las
organizaciones que se insertan en otros horizontes sufren influencias sistematicas de su
ambiente préximo y procuran adaptarse a él, por lo que serian afectadas por los valores
de la nueva cultura nacional.

Resultados similares (Omar & Urteaga, 2010) “han demostrado que la cultura nacional de
origen influye sobre la cultura organizacional, lo que revela que la adopcion de determinadas
précticas organizacionales se vincula estrechamente con el origen de la organizacion”.

“Al respecto, las empresas se caracterizan privatizadas se caracterizan por la instauracion
de practicas orientadas al mercado, a los resultados y a los sistemas abiertos” (Omar & Urteaga,
2010).

Tales hallazgos coinciden con observaciones previas (Earley & Erez, 1997; House,
Javidan, Hanges & Dorfman, 2002) “sostenian que los gerentes implementan normas y practicas

dentro de las organizaciones que, en término medio, reflejan las normas y practicas tipicas de las

organizaciones donde se formaron”. (Peir6, 2014)°

5 Tomado de: Delia Arrieta Diaz, et al., Jests Guillermo Sotelo Asef, et al.
6 Tomado de: https://1library.co/document/yrkrrn7z-cultura-organizacional-impacto-rendimiento-equipos-
trabajo-mediador-reflexividad.html



https://1library.co/document/yrkrrn7z-cultura-organizacional-impacto-rendimiento-equipos-trabajo-mediador-reflexividad.html
https://1library.co/document/yrkrrn7z-cultura-organizacional-impacto-rendimiento-equipos-trabajo-mediador-reflexividad.html
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“La relacion entre liderazgo y cultura organizacional muestra cierto consenso entre los
especialistas que sostienen que el ndcleo de valores de una organizacion comienza con su
liderazgo y luego se transforma en un estilo de liderazgo” (Zennouche & Zhang, 2014).

“No obstante, asi como el lider incide directamente en la cultura, la cultura de una
organizacion también es responsable de definir el perfil del lider, es decir que al tiempo que
moldea es moldeado” (Jalal, 2017).

Los lideres de una organizacion, entonces, desempefian un papel activo en la formacion y
reforzamiento tanto del clima como de la cultura organizacional. De esta manera, los
lideres determinan qué se debe atender, medir y controlar; participan en los incidentes
criticos y las crisis empresariales; planifican la ensefianza, el entrenamiento y establecen
los criterios para el reclutamiento, seleccion, promocion, jubilacion y segregacion de los
empleados (Jalal, 2017).
“Esto asegura comportamientos consistentes entre los miembros de una organizacion,
reduce los conflictos y crea un ambiente laboral sano para los empleados.” (Peir6, 2014)’
“Otras variables vinculadas al liderazgo que complementan el proceso de creacion y
reforzamiento de la cultura en una organizacién son: el estilo de comunicacion, el proceso de
toma de decisiones, las declaraciones formales importantes para la empresa” (Jalal, 2017).

“Estos mecanismos conforman actitudes y modos de hacer que, en la medida en que

prueben su efectividad, pasaran a formar parte de la cultura de la empresa.” (Gabini, 2018)8

7 Tomado de: https://1library.co/document/yrkrrn7z-cultura-organizacional-impacto-rendimiento-equipos-
trabajo-mediador-reflexividad.html

8 Tomado de: https://www.teseopress.com/rendimientolaboral/chapter/capitulo-iv-cultura-
organizacional/#:.~:text=As%C3%AD%20com0%20se%20han%20des%C2%ADcri%C2%ADt0%20diver%C2%A
Ds0s%20mode%C2%ADIos
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La relacidn entre la gestion del talento humano y el clima organizacional ha sido
ampliamente estudiada debido a su impacto en el desempefio organizacional. Segun Chiavenato,
I. (2017). Gestidn del Talento Humano. México: McGraw Hill., el talento humano es el recurso
mas valioso de una empresa, y su adecuada gestion permite alinear los objetivos personales con
los organizacionales, creando un ambiente mas armdnico y productivo. Un enfoque estratégico
en esta gestion puede mejorar la satisfaccion laboral, disminuir la rotacion y fomentar una
cultura organizacional solida.

Por su parte, Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2018). Comportamiento Organizacional,
destacan que el clima organizacional influye directamente en el comportamiento de los
empleados, afectando factores como la motivacion, el desempefio y la retencion. Un ambiente
laboral positivo puede reducir conflictos, aumentar la colaboracion y generar una mayor
identificacion de los colaboradores con la empresa.

Estudios especificos también han demostrado que una deficiente gestion del talento
humano puede generar un clima laboral adverso, lo cual incrementa la rotacion y disminuye la
productividad.

En el contexto de empresas manufactureras, como Parasoles Montagut, la investigacion
de Martinez, L., & Pérez, R. (2021). Gestion de talento humano en empresas manufactureras: Un
andlisis de buenas practicas. Estudios Organizacionales, 12(4), 78-95. subraya la importancia de
adoptar estrategias de gestion basadas en la capacitacion constante y la creacion de entornos
laborales inclusivos para mejorar el desempefio colectivo. Estos estudios confirman que la
alineacion entre la gestion del talento humano y el clima organizacional es fundamental para

garantizar la sostenibilidad empresarial.
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Marco teorico

1. La teoria de la gestion del talento humano segin Idalberto Chiavenato

El talento humano es el recurso mas importante de una organizacién. Si no se cuenta con
un buen equipo de trabajo, el desempefio de cualquier empresa se vera mermado. Como toda
area, la gestion de talento humano también tiene su propia esencia, su propia forma de entender
lo que es la gestion de personas. Hay autores y libros que son referentes en este campo. Este es el
caso de ldalberto Chiavenato (2017) y su obra "Gestién del Talento Humano" recalcando que
“se presenta como un enfoque integral que abarca todos l0s aspectos necesarios para atraer,
desarrollar y retener a los empleados en una organizacion” ya que esto abarco un amplio enfoque
dentro de la toma de decisiones dentro de una organizacion, esta administracion es esencial para
lograr las metas propuestas dentro de la organizacion.

1.1  Reclutamiento y seleccion estratégica

Chiavenato (2017) "enfatiza la importancia de llevar a cabo un reclutamiento y seleccion
que esté alineado con la estrategia de la organizacion. Esto no solo implica identificar las
competencias técnicas requeridas, sino también las competencias y valores que estén en
consonancia con la cultura organizacional”. A través de una correcta seleccion estratégica se
asegura que las personas equivocadas no lleguen a ocupar los puestos que les corresponda, ya
que a la hora de la seleccion del personal se debe ir mas alla de unas habilidades técnicas y eso se
traduce indefectiblemente en un éxito empresarial a largo plazo.

1.2  Desarrollo y capacitacion

La gestién del talento humano incluye componentes tan basicos y clasicos como la
capacitacion y el desarrollo. Ambas funciones son cruciales no solo para la mejora de las

competencias y habilidades de los empleados, sino también para un impacto que puede medirse a
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corto y a largo plazos en el rendimiento organizacional. "La capacitacion no es un gasto, sino
una inversion estratégica que rinde payback a largo plazo", afirma Chiavenato (2017).
Enfatizando en que este tipo de acciones no pueden ser opcionales sino fundamentales para
optimizar las competencias técnicas, profesionales e interpersonales.

1.2.1 Mejora de Competencias

La capacitacion no es solo una herramienta mas, es la clave que abre puertas para que los
empleados desarrollen nuevas habilidades y pongan al dia sus conocimientos. Y esto importa,
especialmente hoy en dia, cuando el mundo empresarial cambia a una velocidad vertiginosa y las
tecnologias del mercado no paran de evolucionar. Como bien lo explica Chiavenato (2017),
cuando tienes un equipo bien preparado, no solo mejoras sus capacidades individuales si no que
fortaleces toda la organizacion con el fin de que logren adaptarse a los cambios competitivos en
el mundo de los negocios, ayudando ampliar el potencial de los empleados y a su vez el
fortalecimiento de la organizacion.

1.2.2 Incremento de la Productividad

La formacién adecuada va mucho mas alla de pulir habilidades individuales si no que es
una pieza clave que impulsa la productividad de todo el equipo. Como sefiala Chiavenato (2017),
los empleados que se sienten seguros y competentes en sus roles no solo rinden mas, sino que
también encuentran formas mas inteligentes de hacer las cosas. Al fin y al cabo, un trabajador
bien capacitado es un trabajador mas eficiente y efectivo, cada miembro del equipo debe ser bien
capacitado con el fin de que su desempefio general mejore y que sus obligaciones sean realizadas
con mejor eficiencia atribuyendo a una productividad colectiva.

1.2.3 Fomento de la Innovacién
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La capacitacion no es solo una herramienta de aprendizaje, es una puerta abierta hacia la
creatividad e innovacion organizacional. Cuando le damos a un empleado la oportunidad de
explorar nuevas técnicas y perspectivas, algo interesante sucede: Empiezan a ver su trabajo
diario con otros ojos. Como sefiala Chiavenato (2017), esto suele interpretarse en soluciones
creativas y mejoras significativas en los procesos que, francamente, podrian sorprender.

1.3  Tipos de capacitacién

Ahora bien, no existe un Gnico camino para capacitar al personal. De hecho, Chiavenato
(2017) nos presenta todo un abanico de opciones que las organizaciones pueden poner en
marcha, cada una con sus propias ventajas y caracteristicas particulares:

Capacitacion Inicial: Cuando un nuevo empleado se une a la empresa, pasa por un
proceso de capacitacion inicial. Este es un momento clave para que se familiarice con la cultura
de la organizacién, las politicas internas y lo que se espera de él en su nuevo rol.

Capacitacion Continua: La capacitacion no termina con la incorporacion. A lo largo del
tiempo, se ofrecen diversas oportunidades de aprendizaje, como talleres, seminarios y cursos en
linea, para que todos los empleados mantengan sus habilidades al dia.

Capacitacion Técnica: Esta capacitacion se enfoca en desarrollar habilidades especificas
que son necesarias para el trabajo técnico o funcional del empleado. Es especialmente importante
en industrias donde las habilidades técnicas son cruciales para el rendimiento laboral.

Capacitacion en Habilidades Blandas: Ademas de las habilidades técnicas, también es
fundamental trabajar en habilidades interpersonales. Esto incluye la comunicacion, el trabajo en
equipo, el liderazgo y la resolucién de conflictos. Estas competencias son cada vez mas

valoradas en el mundo laboral actual.
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En el &mbito de los recursos humanos, hemos visto una evolucion significativa. Antes, el
personal se consideraba un recurso mas; hoy, se reconoce su importancia estratégica para la
competitividad de la organizacion. Segun Aguilar (2007), el capital humano es un elemento
clave en cualquier empresa. Por eso, las organizaciones deben implementar actividades que
promuevan el desarrollo y bienestar de sus empleados para alcanzar sus objetivos.

Este cambio de enfoque ha sido impulsado por diversos factores, como la globalizacion y
el avance tecnoldgico, que han hecho necesario adaptarse a un entorno empresarial mas
complejo. Las empresas que logran atraer, retener y desarrollar talento obtienen una ventaja
competitiva importante (Franco-Lépez & Bedoya-Zapata, 2018).

El marco tedrico de este proyecto se centra en conceptos claves sobre la gestion del
talento humano y el clima organizacional, destacando su importancia para la competitividad y el
rendimiento en un mundo en constante cambio. A continuacidn, se abordaran los aspectos
tedricos fundamentales, especialmente en el contexto de la empresa Parasoles Montagut.

Como sefiala Ulrich (1997), la gestion del talento humano debe ir mas alla de una vision
tradicional de recursos humanos. Se convierte en un elemento clave para el éxito empresarial al
implementar estrategias que fomenten el desarrollo del capital humano y contribuyan a la
innovacidn, el aprendizaje organizacional y la competitividad.

Esto implica que la gestidn del talento humano debe ser un enfoque integral, que no solo
se centre en la seleccion y contratacion, sino también en el desarrollo de competencias y en crear
un ambiente de trabajo positivo. Esto incluye la implementacion de programas de bienestar y la
creacion de canales de comunicacion efectivos. Segun Garcia (2016), las empresas que ven al
talento humano como un activo estratégico son mas capaces de adaptarse a los cambios y lograr

una ventaja competitiva sostenible.
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La gestion del talento humano también se basa en la ética y los valores corporativos, que
son fundamentales para crear un ambiente laboral positivo. Un entorno ético no solo mejora la
satisfaccion y motivacion de los empleados, sino que también fortalece la reputacion de la
empresa. Fomentar un clima organizacional positivo significa que los empleados se sienten
valorados y motivados a contribuir al éxito colectivo.

Es importante que los valores corporativos estén alineados con las practicas de gestién
del talento humano. Esto significa que las politicas de contratacion, capacitacion y promocion
deben reflejar los principios éticos de la organizacion. Un estudio de Bermeo et al. (2020)
subraya que contar con "un talento humano competente™ es esencial para enfrentar los desafios
del entorno globalizado.

2. Teoria x, Teoria y de Douglas McGregor

Douglas McGregor, en su libro "The Human Side of Enterprise” publicado en 1960,
propuso dos teorias que contrastan las actitudes hacia la gestion de recursos humanos: la Teoria
Xy la Teoria Y. Estas teorias se fundamentan en suposiciones opuestas sobre la naturaleza y el
comportamiento de los trabajadores, y tienen un impacto significativo en las précticas de gestion
y liderazgo.

2.1 Teoria x

Segun McGregor (1960), se basa en la idea de que los empleados tienen una actitud
negativa hacia el trabajo. Se cree que evitan el trabajo siempre que pueden, que necesitan ser
supervisados de cerca y que su motivacion proviene principalmente de castigos o recompensas
externas. Aunqgue esta perspectiva puede parecer un modelo rigido y limitante, puede servir
como un punto de partida para explorar cdmo una gestién més efectiva del talento humano

podria cambiar esta percepcion y mejorar el ambiente laboral.
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En este contexto, la Teoria X asume que los empleados carecen de motivacion interna y
tienden a esquivar responsabilidades. En una empresa modelo como Parasoles Montagut, esto
podria manifestarse en una desmotivacion o un ambiente organizacional negativo y pesado. Al
asociar si estas creencias son comunes en la cultura de la empresa es clave para entender y
analizar el motivo del problema.

Si la gestion actual se basa en préacticas rigidas asociadas con la Teoria X, es fundamental
cambiar el enfoque hacia uno que promueva el desarrollo del talento humano. Esto significa
establecer objetivos claros y alcanzables, ofrecer una supervision que guie en lugar de controlar
estrictamente, y fomentar la confianza en los empleados, lo que puede ayudar a reducir la
sensacion de un control excesivo.

Al implementar politicas de gestion del talento humano, como programas de formacion
para fortalecer las habilidades de los empleados, esto estimula a cambiar la percepcién de que los
trabajadores no quieren asumir responsabilidades, promoviendo una autonomia y por ende un
ambiente laboral positivo y activo.

Aunque la Teoria X, se considera que los empleados son inherentemente perezosos y que
evitaran el trabajo si tienen la oportunidad. Se identifica que prefieren ser dirigidos y evitan
responsabilidades, buscando principalmente seguridad. La motivacién, en este contexto, se basa
en un sistema de recompensas y penalizaciones, donde el dinero es el principal incentivo para el
desempefio laboral. Debido a esta percepcion, se justifica un estilo de gestion autoritario, que
implica un control riguroso y supervision constante, donde los lideres deben ejercer un fuerte
control sobre los empleados mediante recompensas y castigos para garantizar que las tareas se

completen y todo siendo posible después de aplicar unas estrategias con enfoque positivo que se
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incline por una flexibilidad promoviendo la capacitacion, orientacion y la plena confianza,
impulsando el ambiente laboral deseado.

2.2 Teoria “Y”

Una vision humanista del trabajo. Esta nos ofrece una mirada mas optimista y humana
sobre la naturaleza de los trabajadores. A diferencia de otras perspectivas mas tradicionales, esta
teoria parte de algunos principios fundamentales que vale la pena explorar.

En cuanto a la naturaleza del trabajador, la teoria sostiene que el trabajo puede resultar
tan natural y satisfactorio como el descanso mismo. McGregor (1960) plantea que, cuando las
personas estan realmente comprometidas con sus objetivos, son perfectamente capaces de
dirigirse y controlarse a si mismas.

En lo que respecta al estilo de gestion, esta teoria va un paso mas alla y apuesta por un
liderazgo participativo. No se trata solo de dar drdenes, sino de crear un ambiente donde la
autonomia de los empleados florezca naturalmente.

Los lideres deben crear un entorno que incentive la creatividad y la innovacion,
permitiendo a los trabajadores asumir responsabilidades y contribuir activamente al logro de los
objetivos organizacionales (McGregor, 1960).

Motivacion se basa en el deseo de realizarse personalmente y alcanzar metas
significativas, no solo econdémicas. La direccidn debe facilitar condiciones adecuadas para que
los empleados puedan desarrollar su potencial (McGregor, 1960).

Cuando se habla de clima organizacional se refiere al ambiente general que prevalece en
una organizacion, que es caracterizado por la percepcion que tienen los empleados sobre diversos
aspectos del entorno laboral, como las relaciones interpersonales, la comunicacion, la gestion del

desempefio y las oportunidades de desarrollo. Un clima organizacional favorable esta asociado a
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niveles elevados de motivacion, compromiso y satisfaccion laboral, lo que se traduce en mayor
productividad y menor rotacién de personal.

El clima organizacional ha despertado el especial interés de muchos investigadores desde
el pasado siglo, principalmente al analizar la influencia que los cambios tecnolégicos,
econdémicos y sociales han producido en las organizaciones modernas. Su estudio es de vital
importancia a causa del enorme impacto que tiene sobre el comportamiento de los miembros de
una organizacién, constituyendo una especie de reflejo de la vida de la organizacion y las
condiciones en las cuales los trabajadores se desenvuelven en el ambito laboral.

Zapata (2008) define el clima organizacional como "un conjunto de caracteristicas y
cualidades relativamente estables en un entorno de trabajo particular, las cuales son percibidas,
sentidas o experimentadas por los individuos dentro de las organizaciones y que predominan en
su comportamiento”. Un clima organizacional positivo fomenta una cultura de trabajo en equipo,
cooperacion y respeto mutuo, lo que facilita la resolucion de conflictos y mejora la comunicacion
interna, En contraste, un clima desfavorable puede generar desmotivacion, estrés y alta rotacion
de personal”.

La medicion del clima organizacional se realiza comdnmente a través de encuestas
aplicadas a los trabajadores de la organizacion o de &reas especificas que se deseen evaluar.
Existen diferentes instrumentos, metodologias y encuestas para medir el clima organizacional,
pero la mayoria coinciden en la necesidad de analizar dos aspectos: primero, el clima
organizacional actual, y segundo, el clima organizacional ideal. La diferencia entre ambos
valores resulta Gtil para diagnosticar problemas organizacionales, los cuales pueden ser luego
investigados y corregidos.

Para Anzola (2003) y Seisdedos (1996) “consiste que el clima organizacional esta

referida a las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que cada uno de
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los individuos tienen en mente y en su proceder con respecto a su organizacion, que esta

a su vez necesariamente inciden en la conducta y comportamiento de los trabajadores,

donde marca y sella la diferencia entre una organizacion de la otra”

3. La teoria del clima organizacional de Rensis Liker

Segun Likert (1968) “sostiene que el clima organizacional es un factor critico en el éxito
de una organizacion. Se define como la percepcion colectiva de los empleados sobre la cultura y
el ambiente de trabajo en una organizacion”.

La teoria del clima organizacional propuesta por Likert ha dejado huella en todo tipo de
organizaciones, desde empresas hasta escuelas y organismos gubernamentales. Y no es para
menos: La experiencia demuestra que cuando el ambiente laboral es positivo, no solo se dispara
la productividad, sino que ademas los empleados tienden a quedarse mas tiempo en sus puestos
y, lo que es mejor adn, se genera naturalmente un entorno de trabajo méas sano y llevadero.

El clima organizacional se puede entender mejor a través de encuestas y cuestionarios
que estan disefiados para explorar cdmo se siente la gente en su lugar de trabajo. Estas
herramientas incluyen tanto preguntas abiertas, donde los empleados pueden compartir sus
pensamientos libremente, como preguntas cerradas, que ofrecen opciones especificas para elegir.
Esto permite a los empleados expresar sus opiniones sobre diferentes aspectos del ambiente
laboral, como la comunicacion entre compafieros, la motivacion que sienten, el apoyo que
reciben, el estilo de liderazgo y la cultura general de la empresa. En resumen, se trata de escuchar
lo que realmente piensan y sienten los empleados sobre su entorno laboral.

La teoria de Likert nos ofrece una forma interesante de entender el clima organizacional,
dividiéndolo en cuatro niveles diferentes: autoritario, paternalista, participativo y delegativo.
Cada uno de estos niveles tiene su propia manera de abordar la comunicacion, la motivacion, el

apoyo y el liderazgo. Esto significa que el estilo de gestion que se elija puede afectar de manera
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distinta la cultura y el ambiente en el trabajo. Asi, dependiendo de cOmo se manejen estas
dindmicas, el lugar donde trabajamos puede sentirse muy diferente.

A través del andlisis de encuestas, se ha llegado a la conclusion de que el clima
organizacional resultados de las encuestas, la informacion recopilada puede servir para
identificar tanto las fortalezas como las debilidades del clima organizacional. Como
consecuencia, los cambios y mejoras en la direccidn se pondran en marcha, lo que ayudara a
crear un ambiente de trabajo mas positivo y eficaz.

3.1 Tipos de climas organizacionales

La relacidn entre estos factores resultara en la categorizacion de dos principales tipos de
ambiente laboral. A continuacion, se describen en detalle:

3.1.1 Clima Autoritario

1. Sistema Autoritario Explotador: Un entorno de trabajo autoritario y explotador se
distingue por la falta de confianza que los lideres muestran hacia su personal. En esta situacion
laborar se percibe un clima de miedo y escasa comunicacién entre los jefes y sus subordinados;
las decisiones recaen unicamente en manos de los superiores jerarquicos.

2. Sistema Autoritario Paternalista: En una dindamica de autoridad paternalista en una
organizacion laboral se establece un vinculo de confianza entre la direccion y los empleados; sin
embargo, se recurre al uso de incentivos o penalizaciones como forma de motivacion en el
personal. Los supervisores ejercen un control sobre las actividades laborales y aunque la
direccion aparentemente se preocupa por las necesidades sociales de los trabajadores; se
proyectan rasgos de un entorno laboral estable y bien estructurado.

3.1.2 Clima Participativo
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1. Sistema Consultivo: Este clima destaca por la confianza que los jefes tienen en sus
colaboradores a los que se les permite decidir. El objetivo para alcanzar es la necesidad de estima
y el clima es muy adecuado facilitando la delegacion., por lo que la organizacion del clima es
continua, el clima es adecuado y se organiza en funcidn de objetivos concretos.

2. Sistema de Participacion en Grupo: En este clima, la jefatura tiene plena confianza en
sus trabajadores y el proceso de decisiones favorece la integracion de los niveles con una
comunicacion horizontal y vertical, ascendente y descendente. El clima de motivacion busca
fomentar la participacion para alcanzar unos objetivos de rendimiento. Las relaciones laborales
entre los licenciados y los empleados estan basadas en la amistad y la responsabilidad. La forma
de trabajo prioriza el trabajo en grupo, sobre el trabajo en grupo, como forma de alcanzar los
objetivos de la organizacion.

Los sistemas | y Il son parte de un clima cerrado, que prevalece una estructura rigida que
mantiene un clima desfavorable, mientras que los sistemas Il y IV corresponden a un clima
abierto, flexible y por lo tanto a un entorno organizacional adecuado.

4. La Relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional de
Chiavenato.

Una gestion adecuada del talento humano influye de manera significativa en el clima
organizacional. Varios estudios han evidenciado que una administracion efectiva de los recursos
humanos puede mejorar considerablemente el ambiente laboral, lo que, a su vez, impacta
positivamente en el rendimiento de la empresa. Chiavenato (2017) destaca que el talento humano
es el recurso mas valioso de una organizacion, y su correcta gestion puede crear un entorno
laboral amigable, incrementar la satisfaccion de los empleados y reducir la rotacion de personal.

El liderazgo tiene un papel crucial en la creacion y mantenimiento del clima

organizacional. Los lideres son responsables de establecer las normas, valores y précticas que
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orientaran el comportamiento de los empleados. Mediante un estilo de liderazgo adecuado,
pueden promover un entorno de trabajo positivo, mejorar la comunicacion interna y facilitar la
colaboracién entre los miembros del equipo (Jalal, 2017). Ademas, el liderazgo ayuda a
consolidar una cultura organizacional sélida, lo cual afecta la estabilidad y el éxito de la empresa
(Peiro, 2014).

En este marco, es vital que la gestion del talento humano esté en sintonia con los valores
y objetivos de la organizacion para optimizar el clima laboral. Las empresas que aplican politicas
de reconocimiento, capacitacion y desarrollo profesional suelen disfrutar de un clima
organizacional positivo, lo que se traduce en mayor motivacion y compromiso de los empleados
(Robbins y Judge, 2018).

Esto crea un entorno en el que los trabajadores se sienten valorados, lo que no solo

incrementa su productividad, sino que también reduce la rotacién de personal.
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Marco Legal

El clima organizacional, entendido como el conjunto de percepciones que tienen los
empleados sobre su organizacién, es un factor crucial para el éxito de cualquier empresa. En
Colombia, este concepto ha ganado relevancia y, aunque no existe una ley especifica que lo
regule de manera exhaustiva, si hay una serie de normas y disposiciones que influyen
directamente en su gestion.
Marco Normativo Principal

Constitucion Politica de Colombia: “indice / Titulo 2 - De los derechos, las garantias y
los deberes / Capitulo 1: De los derechos fundamentales / Articulo 25. El trabajo es un derecho y
una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado.
Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.” (Colombia.com, 1991)

Decreto-ley 1567 de 1998: El principal referente legal en Colombia que aborda el clima
organizacional, este decreto, que establece el Sistema de Estimulos, los programas de Bienestar y
los programas de Incentivos, incluye en su articulo 24 un mandato claro para las entidades:

- Medir el clima laboral: Al menos cada dos afios, las organizaciones deben evaluar
la percepcion de sus empleados sobre el ambiente de trabajo.

- Definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion: Con base en los resultados
de la medicion, se deben implementar acciones para mejorar el clima organizacional.

- Este mandato legal convierte la medicién y mejora del clima organizacional en
una obligacion para las entidades, especialmente las publicas.

Ley 50 de 1990, CST: “Por la cual se introducen reformas al c6digo sustantivo del trabajo

y se dictan otras disposiciones” (Gov.co, 1990).
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Aunque el Cédigo sustantivo de trabajo no hace referencia al clima organizacional, es
una base fundamental para que éste sea factor determinante en la satisfaccion de los empleados,
en su motivacién, en su productividad y en la eficiencia de sus tareas, ya que, sabiendo el tipo de
contratacion, salario justo, afiliaciones a seguridad social y cajas de compensacion, influye en el
desempefio e imagen de la empresa. El clima organizacional es el ambiente que se respira dentro
de una empresa y esta compuesto por las actividades, rutinas y condiciones que se dan en ella.

La Resolucion 3077 de 2022: “Establece la obligatoriedad de implementacion y

ejecucion del Plan Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo 2022 — 2031. seguridad y salud
en el trabajo, de acuerdo con los lineamientos definidos por el Ministerio del Trabajo.”
(MINTRABAJO, 2022)

Otras Normas Relacionadas

Si bien el Decreto-ley 1567 es el pilar fundamental, otras normas complementan este
marco y contribuyen a la creacion de un ambiente laboral saludable:

Ley 1010 de 2006: “Aunque enfocada en el acoso laboral, esta ley establece medidas para
prevenir y sancionar conductas que pueden deteriorar el clima organizacional.”

Esta ley enfatiza, para las empresas sea publica o privada, definir, prevenir y sancionar el
acoso laboral, cuando considera el ambiente laboral y el bienestar de los trabajadores como un
factor importante. En el caso de la empresa Parasoles Montagut, un posible proyecto de
reestructuracion que implique cambios en la organizacién del trabajo debe considerar el impacto
que estos cambios puedan tener en el clima laboral y tomar medidas para prevenir posibles

situaciones de acoso.
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Convenios Colectivos y/o Reglamentos de trabajo interno: “En el sector privado, los
convenios colectivos pueden incluir clausulas relacionadas con la calidad de vida laboral y el
bienestar de los empleados, lo que influye en el clima organizacional.”

Las empresas publicas y privadas que poseen convenios colectivos propios establecidos
son importantes en el estudio del clima laboral, esto radica en la capacidad de adaptar las
condiciones laborales a las necesidades especificas de la empresa y de sus trabajadores, mas alla
de lo establecido en los convenios sectoriales o la legislacion general.

Las empresas tienen la oportunidad de construir relaciones laborales mas sélidas y
adaptadas a sus necesidades especificas. Esto puede generar beneficios tanto para la empresa
como para los trabajadores, como un mejor clima laboral, mayor productividad y una ventaja
competitiva en el mercado. Sin embargo, es importante tener en cuenta que la negociacién de un
convenio colectivo propio requiere un proceso de dialogo y negociacion efectivo, asi como el

cumplimiento de la legislacion laboral vigente.
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Metodologia de la Investigacion

La metodologia de la investigacién en el clima organizacional, hace referencia al
conjunto de herramientas, técnicas y/o procesos utilizados para la medicién de y comprension del
ambiente laboral de la organizacién, por medio de la metodologia elegida, se puede dar claridad
sobre la percepcion que tienen los colaboradores en temas de satisfaccion laboral, trabajo en
equipo, liderazgo, comunicacion, entre otros, de esta manera determinar culés factores pueden
estar afectando el rendimiento laboral y realizar las mejoras pertinentes.

En Parasoles Montagut se siguen los lineamientos fundamentales para implementar de

manera correcta la metodologia de investigacion.

° Poblacién: 12 empleados directos
° Muestra: 10 empleados directos
o Enfoque de la metodologia: EI enfoque que se dara a la metodologia de la

investigacion, es el enfoque cualitativo, Parasoles Montagut, busca por medio del uso de
instrumentos estandarizados como lo son encuestas y/o cuestionarios y los resultados obtenidos,
identificar la percepcion que tienen los colaboradores de la empresa y el nivel de satisfaccion en
la misma.

o Tipo de investigacion definida: Se definié como tipo de investigacion, la
Investigacion Explicativa, con ella se busca explicar causas y efectos de ciertos fendmenos
presentes en Parasoles Montagut, también se establecerian los “porque” y “como” de la aparicion
de ciertos fendmenos que incurren en el malestar del clima organizacional, como lo son: el bajo
rendimiento laboral de algunos empleados, las constantes ausencias, la falta de compromiso y

sentido de pertenencia, entre otras.
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o Disefio metodoldgico: El Caso de estudio, Permitira analizar de manera profunda
el o los casos presentados a nivel de clima organizacional en la empresa, se toma la decision de
implementarlo, pues este permite la toma de datos cualitativos y/o cuantitativos, los cuales
permiten obtener una informacion mas precisa del estado actual de la organizacion respecto al
tema tratado.

° Identificacion de la poblacion: el tipo de poblacion para esta investigacion estara
fijada para todos los empleados, exceptuando los altos directivos de cada area.

La muestra se tomara de manera generalizada, es decir, el 100% de las encuestas
realizadas sera analizado.

. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos: La técnica a aplicar es: Encuesto
o Cuestionario, esta técnica permitira obtener de manera agil y certera las respuestas solicitadas,
esta se aplicara de manera andnima para garantizar la tranquilidad de cada encuestado y por ende
la obtencion de respuestas genuinas.

El instrumento utilizado sera un cuestionario digital, el cual sera difundido en los
diferentes grupos correspondientes a cada area y también de manera individual a cada correo
institucional,

El cuestionario contara con 10 preguntas abiertas y cerradas, donde los empleados podran
responder con un Sl o un NO, y también tendran espacios para dar respuestas argumentadas. (Se
adjunta enlace del cuestionario a aplicar)

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpOLSchEEAsIw1XAAI5SGetl uxSglQbrnDRLKki

FCRYuRdagtdwoklw/viewform?usp=header

° Justificacion de las decisiones metodoldgicas


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSchEEAsIw1XAAI5Get1_uxSgIQbrnDRLkiFCRYuRdgtdwokIw/viewform?usp=header
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSchEEAsIw1XAAI5Get1_uxSgIQbrnDRLkiFCRYuRdgtdwokIw/viewform?usp=header
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v Enfoque de la investigacion: Se seleccioné el enfoque cualitativo para esta
investigacion debido a la naturaleza exploratoria del problema, ya que busca comprender las
percepciones y experiencias de los empleados sobre el nivel de satisfaccion y percepcion de la
empresa.

v Tipo de investigacion: se definid la investigacion explicativa, ya que busca
comprender las causas y efectos de un tema particular, que es el clima organizacional. La
finalidad de este enfoque es responder al "por qué" y al "como" de los eventos, estableciendo
relaciones causales entre las variables involucradas.

v Disefio metodoldgico: El disefio metodoldgico seleccionado fue el caso de
estudio, este mismo se definid porque se considera idoneo para investigaciones que requieren un
analisis detallado del contexto y de caracteristicas especificas, ademas este disefio metodoldgico
permite la utilizacion de multiples fuentes de datos como lo pueden ser: entrevistas, documentos,
observaciones, cuestionarios, entre otras.

v Identificacion de la poblacion: La seleccion de la poblacion se realizo teniendo en
cuenta que las opiniones de todos los empleados, (exceptuando los altos directivos de cada area)
puede brindar un resultado méas concreto y completo respecto al clima empresarial actual.

v Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos: Se eligié la técnica de encuesta
porque permite recopilar datos de un gran nimero de participantes en un corto periodo de

tiempo.
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Resultados
A continuacidn, se presentan los resultados obtenidos mediante la encuesta aplicada.
Anélisis de Resultados.

Imagen 1 Evaluacion de Liderazgo

¢Coémo evaluarias el liderazgo de tu superior inmediato?
10 respuestas

@ Exelente
@ Aceptable
Deficiente

El 70% de los empelados ha respondido a esta pregunta, donde expresan que el liderazgo
de sus superiores es aceptable, lo cual indica que su satisfaccion no es completa y se deben optar
por la implementazion de mejoras y seguimiento continuo a los superiores de cada area.

Imagen 2 Existencia de colaboracién efectiva

¢;Sientes que existe colaboracién efectiva entre los miembros de tu equipo?
10 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Ocasionalmete

@ Nunca
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Los niveles de poca colaboracion entre comparieros son muy bajos en Parasoles
Montagut, Observamos que solo el 20% de los empleados considera que no tienen una
colaboracion de sus comparieros de equipo, contra un 80% que consideran que la colaboraciéon se
da siempre o casi siempre, lo que para la empresa genera un ambiente laboral sano entre
colaboradores.

Imagen 3 La expresion de los empleados frente a la comodidad y la satisfaccion del ambiente

fisico de trabajo

éTe sientes comodo y satisfecho con el ambiente
fisico de trabajo?
m Aveces es duro pero aceptable
m Sime siemto muy comodo por las instalaciones
m El ambiente fisicoylas instalaciones del trabajo si s muy bueno.
m 5i, hay comunicacion asertiva
m 5i todos nos entendemos
m 5i el ambiente es agradable aunque hay cosas por mejorar
m Si me siento satisfecho
m 5i, es un ambiente que me gusta
m Mo, falta de arreglo locativo

m El ambiente es de nitotal agrado, me gustay me siento comodo

Las respuestas a esta pregunta fueron muy alentadoras, pues casi la totalidad de los
empleados estan comodos Y satisfechos en el ambiente fisico de trabajo, solo dos de ellos
mencionan que es un poco duro o que faltan arreglos locativos, para ello se debe optar por las
inspecciones en cada area de la empresa determinar cuales de ellas estan requiriendo arreglos

locativos y/o mejoras en las instalaciones.
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Imagen 4 La expresion de los empleados frente al reconocimiento del esfuerzo y el desempefio

en una escala del 1 al 5, siendo 5 muy positivo y 1 muy negativo ;Consideras que tu esfuerzoy
desempefio son reconocidos de manera adecuada?

10 respuestas

6

5 (50%) 5 (50%)

0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
o \ | \
1 2 3

Observamos que el 100% de las respuestas fueron dadas a los nimeros 4 y 5, los méas
altos en la escala de calificacion, con esto entendemos que el reconocimiento a los logros,
esfuerzos y desempefio de los empleados estan siendo reconocidos de manera adecuada y
exitosa.

Imagen 5 La expresion de los empleados frente a la motivacion que se genera para asistir al

trabajo

¢ Te sientes motivado para venir a trabajar todos los dias?

10 respuestas

@ Todos los dias
@ La mayoria de dias
Muy pocos dias
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La motivacién de los empleados es de suma importancia para la empresa, Parasoles
Montagut a través de las buenas practicas en la gestion del talento humano se ha destacado,
prueba de esto la respuesta de los empleados los cuales indica que se encuentran motivados a ir
al trabajo, en esta ocasion ninguno manifestd que su motivacion para asistir a trabajar es nula.

Imagen 6 Beneficios y compensaciones

¢Estas satisfecho con los beneficios y compensaciones ofrecidos por la organizacién?

10 respuestas

@ Satisfecho
@ Insatisfecho

La implementacion de los reconocimientos a los empleados ya sean en bonos o en tiempo
libre, por su excelente desemperio, esté siendo recibido y percibido como recompensa a su
sentido de pertenencia y a su compromiso con la empresa, es por ello por lo que vemos que el
100% de los colaboradores se consideran satisfechos con esta implementacion de beneficios.

Imagen 7 Horarios y flexibilidad laboral

eTe sientes coOmodo con los horarios y politicas de
flexibilidad Laboral?

= A wveces son flexibles

= 5i los horarios son camodos

m Sime siemto comoda con los horarios laborales ya gu e me permiten realizar otras
actvidades en los mMmom en tos de descanmso

= Si,. me parece unm horario dentro de lo norm al

= Si los horarios son flexibles

= 5i los horarios son adecuados

m Si el horario es muy flexible me adapto muy bien

m Los horarios son acorde a la ley

m No, poco tiempo para comp artir em familia

m Silos horarios son los nonmm ales en cualquier erm presa
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En cuento a esta pregunta los encuestados en su mayoria manifiestan que estan comodos con los
horarios laborales asignados, ya que les permite hacer otras actividades en momentos de
descanso y/o manifiestan que son horarios acordes a las leyes laborales nacionales.

Por otro lado, uno de ellos manifiesta que no tiene tiempo para compartir en familia
debido a su horario laboral, a lo cual se debe prestar atencion y determinar que sucede en ese
caso de excepcion.

Imagen 8 Bienestar y emocional fisico

éePercibes que la empresa se interesa por tu bienestar emocional y fisico?

10 respuestas

Con el 60% de los encuestados, entendemos que la empresa esta llevando a cabo planes
de bienestar fisico y emocional a los empleados, planes que estan siendo recibidos por cada uno
de ellos, pues el 40% adicional menciona que siente que este interés por parte de la empresa
Siempre ha estado.

Imagen 9 Relaciones Interpersonales

iclLas relaciones con tus companeros son respetuosas y constructivas?
10 respuestas

@ Con todos
@ Con casi todos
Con muy pocos
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En esta pregunta se dividieron las opiniones, se evidencia que el 60% lleva una relacion
respetuosa y constructiva con casi todos, el 30% tiene buenos tratos con todos sus compafieros y
solo el 10% maneja una buena relacion de respeto y construccién con muy pocos de ellos.

Imagen 10 Expresién de los empleados frente al estado de las relaciones en toda la empresa

éConsideras que la comunicacidon interna en La
organizacidon es clara y efectiva?

m Si, Normabmente Lla comunicacdon es clara con todo el equipo de trabajo

m En algunos momentos la comunicacion es clara ya que los altimos en redbir Llos
Ccomunicados sHTos Nosotros y suelen legar mocompletos
m Algunaswveces no loes pero casi siempre si o es

m Si la informacion es dlara vy entend ible

m Es muy afectiva dicen las oosas coimeo son
= Silla comunicacion esmuy clara

m Si, la comunicacion es la base del rabajo

m Mo, falta claridad en los procesos

Se logra evidenciar una division de opiniones, pero también se analiza que la mayoria de

los encuestados considera que la comunicacion dentro de la empresa es clara y efectiva.
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Propuesta de mejora en el clima organizacional para la empresa Parasoles Montagut

Teniendo en cuenta gque en la empresa Parasoles Montagut se ha identificado un
problema relacionado con el clima organizacional que abarca entorno de trabajos hostiles y pone
en riesgo el bienestar y la productividad tanto de los empleados como de la misma organizacion;
se pretende abordar, proveer y gestionar una guia donde se encuentren soluciones viables y
efectivas para crear un clima organizacional saludable y efectivo en el que ademas se pueda
implementar correctamente el plan de compensacion e incentivos creados para la empresa y que
de esta manera no se vea afectada la productividad de la misma.

En este sentido, se detalla a continuacién una tabla los puntos requeridos para la
implementacion de la guia.

llustracion 1 Guia para mejorar el clima organizacional en la empresa

Guia para mejorar el clima Organizacional en la empresa Parasoles Montagut

Areas de Acciones Recursos Orientado A Indicadores
mejoras
Comunicacién Implementar Lideres de grupo — Percepcion
Interna canales digitales | capacitados en = positiva de la
internos como habilidades de @ comunicacion
reuniones comunicacion por parte de los
semanales y abierta'y empleados
sistemas de efectiva. mediante
retroalimentacié encuestas
n continuos. realizadas desde
el area de
Recursos
Humanos.
(>75% en

encuestas)
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profesional.

Areas de Acciones Recursos Orientado A Indicadores
mejoras
Fortalecimiento | Capacitara los | Plataformas - Mejorar la
en el Liderazgo | lideres de grupo | digitales para 2 percepcion de
en resolucion de | evaluacion de @ los empleados en
conflictoy liderazgo y cuanto a
muestra de espacios liderazgo y
empatia, didacticos para motivacion de
promoviendo el | el desarrollo de equipo. (>70%
liderazgo las en encuestas).
participativo y capacitaciones.
promoviéndolo
por medio de
encuestas.
Bienestar y Implementar Presupuesto para e Incremento en la
Reconocimiento | programas gestionar 3 satisfaccion
mensuales de programas de § laboral (>80%,
incentivos incentivos por o encuestas)
monetarios y medio de -c?l?: Reduccién del
establecer cumplimientos =3 ausentismo
flexibilidad de | enla S (<10%)
horarios. productividad. Disminucion de
Asignacion de rotacion de
horarios estables personal (<10%)
y personal de
reemplazo en
Ccasos necesarios.
Mejorar las Gestionar el g Incremento de
competencias presupuesto para &3 productividad
técnicas y las formaciones § individual
habilidades y los programas . (>10% de la
blandas, donde | de aprendizaje -r?lz meta mensual)
se incluyan por medio de la =y (ver anexo 1)
metas de gerencia general. S
desarrollo
personal y
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Areas de Acciones Recursos Orientado A Indicadores
mejoras
Implementacion | Implementar Implementar p Aumento en las
de programas de | compensaciones | herramientas &3 ventas generales
compensaciones | no monetarias digitales para el § (>5% de la meta,
por metas u monitoreo de o mensual)
objetivos desempefio y z (ver anexo 1)
individuales y establecer de g
grupales con el | parte de recursos 7]
fin de reducir el | humanosy la
estrés laboral. gerencia el tipo
de
compensacion
para los
empleados (dias
libres, incentivos
fisicos, etc.)
Implementar la | Por parte de — Satisfaccion
aplicacion de las | recursos §. laboral estables
encuestas para humanos @ (>80%)
analizar el promover el uso =
impacto de los de analisis de 3
programas de datos. 2
compensaciones -
y estrategias
para ir ajustando
conforme a los
resultados.

llustracion 2 Cronograma de implementacién de la guia para mejorar el clima laboral

Fase 1. Diagnostico De 1 a 2 Meses

Fase 2. Capacitacion De 3 a 5 Meses

Fase 3. Ejecucion De 6 a 8 Meses

Fase 4. Evaluacion De 9 a 12 Meses.
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Conclusiones

Lo que hemos abarcado en este trabajo sirve como base de una investigacion mucho mas
profunda. EI &mbito laboral estd en constante evolucidn, impulsado por avances tecnologicos,
cambios econdmicos y nuevas dindmicas sociales, Por lo tanto, el proceso de investigacion y
desarrollo en este campo no se detiene aqui, ya que la gestidn del talento humano con enfoque en
la cultura organizacional es un factor clave en el entorno empresarial contemporaneo.

De acuerdo con la investigacién y la encuesta realizada podemos deducir que la
evolucion de la gestion del talento humano hacia un modelo ético y alineado con los valores
corporativos tiene un impacto estratégico en el clima organizacional y en la efectividad de las
relaciones con los grupos de interés, las organizaciones que inviertan en mejorar su clima laboral
estaran mejor posicionadas para enfrentar los desafios del mercado actual.

Es importante destacar que existen herramientas y metodologias para medir y evaluar el
clima organizacional, lo que permite identificar areas de mejora e implementar acciones para
crear un entorno de trabajo méas saludable y productivo. Algunas de estas herramientas incluyen
encuestas de clima laboral, entrevistas con empleados, analisis de datos de absentismo y
rotacion, entre otras.

Parasoles Montagut al promover un ambiente de trabajo saludable y ético, logra una
ventaja competitiva sostenible, lo que se traduce para la organizacién, en un mayor compromiso,
productividad y una reputacién positiva en el mercado.

En Colombia, el clima organizacional ha adquirido un reconocimiento trascendental que
obliga a las empresas a prestar atencién a este aspecto. Aunque el marco normativo es aun

incipiente, la tendencia es hacia una mayor regulacién en este &mbito.
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Recomendaciones

Algunas recomendaciones para la mejora del clima organizacional en Parasoles
Montagud, pueden ser:

Promover una comunicacion abierta y asertiva, mediante reuniones regulares donde se
tome en cuenta las diferentes opiniones, habilitando también diferentes medios de comunicacion
directos o indirectos.

Reconocer y recompensar el esfuerzo de sus colaboradores, con el fin de mantener a la
parte de talento humana motivada y ejerciendo sus deberes con efectividad y compromiso.

Fomentar el sentido de pertenecia, esto atreves de la satisfaccion de los empleados, los
cuales deben sentirse cobmodos y realizados en sus puestos de trabajo, para que de esa manera
generen un vinculo sano con la empresa.

Fomentar espacios para el disfrute de la vida personal y laboral, recompensando a los
mejores trabajadores con un dia adicional de descanso, el cual pueden dedicar para el disfrute

personal o familiar.
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ANexos

Anexo 1 indicador grupal Parasoles Montagut

PARASOLES MONTAGUNT
1] wétiracur

[r——

2025 SEGUIMIENTO DEL INDICADOR Grupo

Nombre del Indicador ~ [Programas de compensacién Unidad de Medida Porcentaje

Propdsito del indicador  |Aumento de productividad (grupal) Frecuenciade la Medicion ~ [Mensual

Formula del Indicador  |(Numero ventas cumplidas segin lo programadol Total de ventas Programadas) * 100 Patron de Medida Incrementar es mejor

Administrador Gestion del Talento Humano Meta Afio $864.000.000 (punto de equilibrio = 7.000 unidades por Grupo para el afio 2025)

Rangos: Entre el 10% y el 20% por encima de la meta (Incentivo 1), Entre el 21% y el 30% por encima de la meta (Incentivo 2), Mayor al 31% de la meta (Incentivo 3)- se encuentran 2 grupos o frentes de trabajo operativo
COMPORTAMIENTO DEL INDICADOR e

Variables Rangos de Gestion de las Metas
Periodo | Planeado Ejecutado | Variacion

Amarillo

<=90% y >85%

<900 y >85%

<=90% y >85%

<900 y >85%

<=90% y >85%

@l jccutado

<=90% y >85%

<908 y >85%

<=90% y >85%

<=90% y >85%

<=90% y >85%

Mar Abr May Jun Jul Ago Sep

<=90% y >85% oct ‘ Nov ‘ Dic

Ene Feb

<=90% y >85%

<900 y >85%

Causas

(Incumplimiento o Tendencias Desfavorables) REE )T

Periodo Observaciones y/o Andlisis de Tendencia del Indicador

Ene
Feb
Mar
Abr
May
Jun
Jul
Ago
Sep
Qct
Nov
Dic




Anexo 2 Indicador individual Parasoles Montagut

1] wotirasur

PARASOLES MONTAGUNT

55

Sockoe b e

2025

SEGUIMIENTO DEL INDICADOR

Zona

Nombre del Indicador

Programas de compensacion

Unidad de Medida

Porcentaje

Propésito del indicador

|Aumento ventas (individual)

Frecuencia de la Medicion

Mensual

Férmula del Indicador

(Numero ventas cumplidas segun lo programado/ Total de \entas Programadas) * 100

Patrén de Medida

Incrementar es mejor

Administrador

(Gestién del Talento Humano

Meta Afio

$864.000.000 (punto de equilibrio= $700.000.000 por Zona para el afio 2025)

Rangos: Entre el 5% y el 10% po

r encima de la meta (Incentivo 1), Entre el 11% y el 20% por encima de |a meta (Incentivo 2), Mayor al 21% de |a meta (Incentivo 3) - 1vededor por Zona

COMPORTAMIENTO DEL INDICADOR

P

Periodo | Planeado

Variables
Variacion

Ejecutado

40.000.000 | $ 80.000.000

Rangos de Gestion de las Metas

Amarillo

<=90% y >B5%

90.000.000 | $ 80.000.000

<=90% y >85%

65.000.000 [ $ 80.000.000

<=90% y >85%

87.000.000 | $ 80.000.000

<=90% y >85%

68.000.000 [ $ 80.000.000

<=90% y >85%

ef=planeado

80.000.000 | $ 80.000.000

@liejecutado

<=90%  >85%

70.000.000 | $ 80.000.000

<=90% y >85%

76.000.000  $ 80.000.000

<=90% y >85%

75.000.000 [ $ 80.000.000

<=90% y >85%

69.000.000  $ 80.000.000

<=90% y >85%

67.000.000 [ $ 80.000.000

<=90% y >85%

98.000.000 | $ 80.000.000

<=90% y >85%

Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago

Sep Oct Nov Dic

$ 885.000.000 | $ 960.000.000

Periodo

Observaciones ylo Andlisis de Tendencia del Indicador

<=90% y >85%

Causas
(Incumplimiento o Tendencias Desfavorables)

Accion(s) arealizar

Ene

Feb

Mar

Abr

May

Jun

Jul

Ago

Sep

Qct

Nov

Dic

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1E7-SP1w-1j86xL188AqBi-

RNi5PmM40yT/edit?usp=drive link&ouid=112661093631417747636&rtpof=true&sd=true



https://docs.google.com/spreadsheets/d/1E7-SP1w-Ij86xL188AqBi-RNi5Pm40yT/edit?usp=drive_link&ouid=112661093631417747636&rtpof=true&sd=true
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1E7-SP1w-Ij86xL188AqBi-RNi5Pm40yT/edit?usp=drive_link&ouid=112661093631417747636&rtpof=true&sd=true

Anexo 3 Plan de incentivos Parasoles Montagut
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PLAN DE INCENTIVOS GRUPAL

DIRIGIDO A: GRUPOS O FRENTES DE TRABAJO

Nivel de Desempefio

Porcentaje de
Cumplimiento del
Obijetivo Grupal

Incentivo Econémico

Incentivo No Econémico

Sobresaliente

121% o mas

Incentivo 3 - Bono del
15% del salario base +
Comisidn adicional del
2% sobre las ventas que
superen el 120% del
objetivo

* Tarjeta de regalo
esparcimiento familiar,
valida para trabajador y
beneficiarios inscritos

Alto Rendimiento

111% - 120%

Incentivo 2 - Bono del
10% del salario base +
Comisién estandar
segln contrato.

* Reconocimiento
publico en la reunion
trimestral, Un dia libre
adicional con goce de
sueldo, Participacion
prioritaria en un
programa de
capacitacion de ventas
avanzado.

Rendimiento

101% - 110%

Incentivo 1 - Bono del
5% del salario base +
Comisién estandar
segun contrato.

* Mencion en el
boletin interno de la
empresa, Tarjeta de
regalo de un valor
determinado.

Cumplimiento

85% - 100%

No aplica bono.

* Retroalimentacion
individualizada para
mejorar el desempefio.

Por Debajo del
Obijetivo

Menos del 85%

No aplica bono.

* Plan de mejora de
desempefio con
seguimiento y apoyo
del supervisor.
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PLAN DE INCENTIVOS GRUPAL

DIRIGIDO A: GRUPOS O FRENTES DE TRABAJO

Nivel de Desempefio

Porcentaje de
Cumplimiento del
Objetivo Grupal

Incentivo Econémico

Incentivo No Econémico

Sobresaliente

121% o mas

Incentivo 3 - Bono del
15% del salario base +
Comisidn adicional del
2% sobre las ventas que
superen el 120% del
objetivo

* Tarjeta de regalo
esparcimiento familiar,
valida para trabajador y
beneficiarios inscritos

Alto Rendimiento

111% - 120%

Incentivo 2 - Bono del
10% del salario base +
Comisién estandar
segln contrato.

* Reconocimiento
publico en la reunion
trimestral, Un dia libre
adicional con goce de
sueldo, Participacion
prioritaria en un
programa de
capacitacion de ventas
avanzado.

Rendimiento

101% - 110%

Incentivo 1 - Bono del
5% del salario base +
Comisioén estandar
segun contrato.

* Mencion en el
boletin interno de la
empresa, Tarjeta de
regalo de un valor
determinado.

Cumplimiento

85% - 100%

No aplica bono.

* Retroalimentacion
individualizada para
mejorar el desempefio.

Por Debajo del
Obijetivo

Menos del 85%

No aplica bono.

* Plan de mejora de
desempefio con
seguimiento y apoyo
del supervisor.




