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Resumen

Es la investigacion realizada a la compafiia Constructora Bolivar, quien, a principios de
abril del 2024, implementd un cambio en su organigrama en el area de Gerencia comercial,

donde se presentaron una serie de situaciones.

Pero gracias al trabajo en sinergia en el equipo de trabajo, se cumplié con la meta
establecida por la compafiia en los resultados de las encuestas del clima laboral que se realiz6 por

medio de la plataforma GALLUD.

sin embargo, se evidencia que hay un dolor en la compafiia y el cual no recibe buena

calificacion y es el reconocimiento,

Se proponen disefiar un programa de incentivos para fomentar el compromiso

organizacional, el cual debe estar acompafiado de la retroalimentacion y

desarrollo profesional.

Palabras Clave: incentivos, clima laboral, sinergia, Reconocimiento.



Abstract

Is the investigation performed to the company constructora bolivar, who at the beginning
of April of the 2024, implement a chage in his organization chart in the area of commercial
management, where a series of situations arose . but thanks to the work in synergy in the work
team he established goal was met by the company in the results of the surveys of the work
environment that was done by means of the platform GALLUD however it is evident a pain in
the company and wich does not receive a good qualification and is the recognition, is is proposed
design a program of incentives for promote the commitment organizational , which must be

accompanied of the feedback and professional development

Keywords: incentives, work environment, synergy, Recognition.
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Introduccion

En Constructora Bolivar, es un compafiia con una trayectoria de mas de 40 afios, en el
sector de construccion de vivienda, y en este caso vamos a hablar su gente, sus personal
destinado para desempefiar labores dentro de la compafiia, y en especial de su clima laboral; el
clima laboral es fundamental para el desempefio y bienestar de los colaboradores, ya que de ahi
nacen actitudes, emociones y comportamientos que ven envueltas en el dia a dia, en el entorno de
trabajo es fundamental crear una cultura organizacional, basada en el liderazgo, y comunicacion

abierta y asertiva,

Es este trabajo se busca radicar el ambiente laboral saludable, en la organizacion tomada
como investigacion, donde el éxito organizacional depende de gran participacion del bienestar
emocional, fisico y psicoldgico, con estos se busca obtener un mejor rendimiento y retencion del
talento humano, posicionando a la organizacién como una empresa competente a atractiva en el
ambito laboral, nos basaremos en los resultados obtenidos de las encuestas, y las situaciones
cotidianas del dia a dia del personal comercial de Ibagué y Ricaurte, donde contamos con 9

personas, quienes con sus datos podemos avanzar en el proceso de investigacion.



Descripcion del Problema

El clima laboral dentro de una organizacién desempefia un papel fundamental en el
desempefio y bienestar de los empleados. Sin embargo, muchas empresas enfrentan desafios
relacionados con un ambiente de trabajo poco saludable, lo que puede afectar la motivacion, la

productividad y la satisfaccion de los colaboradores.

En Constructora Bolivar, se ha identificado que el acceso a ascensos sin un proceso de
convocatoria estructurado genera un impacto significativo en el entorno laboral. Si bien es
satisfactorio para quienes logran acceder a nuevas posiciones, puede resultar desmotivador para
aquellos que no fueron seleccionados, afectando la percepcion de equidad dentro de la
organizacion. Esta situacion se refleja en aspectos como la falta de comunicacion, un liderazgo
poco claro, una disminucion en el compromiso de los colaboradores no ascendidos y la aparicion
de posibles conflictos internos. Estos factores pueden generar un ambiente de tension y

desmotivacién, impactando directamente el rendimiento organizacional y la calidad del servicio.

Uno de los principales retos de la compariia es fortalecer la sinergia entre los equipos de
trabajo liderados por los coordinadores de ventas. Para ello, es necesario disefiar planes
estratégicos que promuevan el trabajo en equipo, la retroalimentacion, el aprendizaje continuo y

el reconocimiento laboral.

Con una trayectoria de seis afios en Constructora Bolivar, he desempefiado diferentes
roles dentro de la empresa, incluyendo Demostradora, Asesora Comercial, Monitora y,
actualmente, Coordinadora de Ventas. En esta Gltima posicién, lidero un equipo de 15 personas
distribuidas en Ibagué y Ricaurte. Este afio, la llegada de un nuevo director y la reestructuracion

en el area comercial trajeron consigo cambios organizacionales significativos. Entre estos, la



promocion directa de algunos monitores al cargo de Coordinador de Ventas sin un proceso de
convocatoria abierto. Como resultado, de los 22 monitores iniciales, solo 13 fueron promovidos,
mientras que los demas pasaron a desempefiar el rol de Asesor Experto, generando un impacto en

la motivacion del equipo y, en algunos casos, la terminacion de contratos.

Este afio también marcé mi primera evaluacién de desempefio con mi equipo asignado a
través de la encuesta interna "Conectados", aplicada en la plataforma Gallup. La evaluacion, de
caracter anénimo, permite a los colaboradores calificar diversos aspectos organizacionales en
una escala de 1 a 5, donde 5 representa la mejor calificacion y 1 la méas baja. Durante el
simulacro realizado en agosto, se evidenciaron dificultades relacionadas con la desmotivacion y
la falta de adaptacion a la nueva estrategia organizacional. Los colaboradores expresaron no
sentirse valorados y sefialaron la ausencia de un ambiente de trabajo cohesionado, lo que
impactaba directamente en la construccién de un clima laboral saludable. En noviembre, se llevd
a cabo la evaluacion definitiva, proporcionando informacion clave para la implementacién de

estrategias que permitan mejorar la satisfaccion y el compromiso del equipo.

Planteamiento Problema

"¢ Qué estrategia se puede implementar para crear sinergia en el equipo comercial de
Ibagué-Ricaurte, a través de un enfoque metodologico estructurado que permita diagnosticar,

analizar y mejorar el ambiente de trabajo en Constructora Bolivar S.A.?"



Sistematizacion del Problema

1. Contexto organizacional:
Constructora Bolivar Bogota, implementd cambio en su organizacién en el area

Comercial y de mercadeo, derivados de:

Jubilacion de unas directoras de ventas, reemplazando el nombre de cargo por jefes de

Ventas con nuevo personal.

Reestructuracion de roles, eliminando el cargo de Monitor de Sala de Ventas y

concentrando las responsabilidades en 13 Coordinadores de Ventas, y los que no fueron
ascendidos quedaron con el cargo de Asesor experto, reduciendo la plantilla previa de 22

personas.

Incorporacion de personal joven y sin experiencia en el area comercial, proveniente del
departamento de proyectos, lo que ha generado ajustes en el enfoque de liderazgo y en las

dinamicas laborales.

En el primer simulacro de la encuesta de clima laboral llamada, Conectaditos se

evidencio baja motivacion y desempefio que tenia el equipo, en su entorno laboral

2. Problemas identificados:

Problemas relacionados con el clima laboral y liderazgo: la Q con menor indicador fue la
QO05. “Mi lider de equipo, o alguna otra persona en el trabajo, demuestra tener un genuino interés
en mi como persona.” seguida de “ QO04. En la Gltima semana, he recibido reconocimiento o

elogios por un trabajo bien hecho.”



Falta de retroalimentacion: Los procesos actuales de retroalimentacion no estan

alineados con las necesidades del personal, dificultando el desarrollo profesional y la

mejora continua.

Problemas organizacionales estructurales:
Confusion de roles: La reestructuracion no ha estado acompafiada de un proceso claro de

definicion de funciones y responsabilidades, lo que genera incertidumbre y conflictos internos.

Ambiente Laboral: la mala comunicacion entre los lideres del equipo afecta el resultado

de todos ya que no se refleja el buen funcionamiento del trabajo en equipo.

Deficiencia en el clima laboral: los resultados del Q12, llama la atencidn, en cuantos los
que se debe evaluar en el crecimiento que se realiza en la compainia. indicando “Q12. Este Gltimo

afo, he tenido oportunidades de aprender y crecer personal y profesionalmente en el trabajo.”

3. Causas principales:

e Capacitacion y acompafnamiento: los cambios se toman un tiempo en aceptarlos y
comprarlos, pero es muy importante estar capacitado y acompafados de personal como

departamento de recursos humanos.

Falta de reconocimiento: Los empleados no se sienten valorados ni reconocidos por sus

esfuerzos y contribuciones.

Inadecuada comunicacion interna: No se han implementado canales efectivos para

informar y alinear al personal con los cambios estructurales y estratégicos.



Carencia de estrategias de desarrollo: Los empleados no perciben oportunidades claras de

crecimiento profesional dentro de la organizacion.

4. Impactos organizacionales:

Deterioro del compromiso y la satisfaccidn: Los empleados muestran una desconexion

emocional con sus roles y la organizacion, lo que afecta su desempefio.

Dificultad para tener una comunicacion asertiva: esto es muy importante para lograr los

objetivos de la organizacion, si no se tiene la comunicacion deseada no es posible trabajar.



Objetivos

Objetivo General

Disefar e implementar estrategias de mejora fundamentadas en los resultados de la
encuesta Gallup Q12, con el objetivo de fortalecer el compromiso y la satisfaccion de los
empleados en el area de Gerencia Comercial y Mercadeo, impulsando asi un entorno laboral mas

motivador y productivo.

Objetivos Especificos y sistematizacion del problema:

1. Optimizacion de la comunicacion interna: Se implementaran y fortaleceran canales de
comunicacion asertivos y transparentes que faciliten el intercambio de ideas y la
retroalimentacion efectiva entre el equipo y sus lideres. Esto garantizara una mayor claridad en la
transmision de informacion, fomentara la confianza y reducira posibles malentendidos dentro de

la organizacion.

2. Desarrollo del liderazgo organizacional: Se disefiaran e implementaran programas de
formacion enfocados en el desarrollo de habilidades blandas para lideres, con énfasis en la
resolucion de conflictos, el reconocimiento del talento y la empatia. Estas estrategias fortaleceran
la capacidad de liderazgo, promoviendo un ambiente de trabajo basado en la confianza, la

estabilidad y el crecimiento profesional de los colaboradores.

3. Implementacion de un programa de reconocimiento: Se establecera un sistema de

incentivos y reconocimiento que valore y premie el esfuerzo, desempefio y logros alcanzados por



los colaboradores. Esta iniciativa impulsara la motivacion, el sentido de pertenencia y el

compromiso con la organizacién, contribuyendo a un clima laboral positivo y productivo.



Metodologia

La metodologia del proyecto de investigacion, en la organizacion, Constructora Bolivar
S.A, es el conjunto de pasos Yy técnicas sistematicas que se utilizan para diagnosticar, analizar y
mejorar el ambiente de trabajo en la organizacién, Se describe la estructura de la metodologia

adaptada a las caracteristicas y necesidades de la organizacion seleccionada.

Aqui vamos abordar los objetivos planteados en este proyecto de trabajo para determinar

el cumplimiento de los objetivos.

Primer objetivo: Mejorar la comunicacion interna:

Implementar y fortalecer canales de comunicacion efectivos y transparentes que faciliten

el intercambio de ideas y la retroalimentacion entre colaboradores y coordinadores

Aqui se implemento una actividad llamada UNO a UNO, donde el colaborador y el jefe
inmediato cuentan con un espacio de aproximadamente de 1 hora o mas si lo requiere, para crear
acercamiento y retroalimentacion con las personas del equipo, aqui se abordan temas personas,
salud, controles médicos, y aspectos laborales en lo que debe ser aspectos que mejoren la
armonia del equipo, no se evaluan cifras, indicadores ni resultados, mejor en el equipos de deben

implementar las habilidad blanda para generar confianza y seguridad en estos espacios.

Segundo objetivo: Fortalecer el liderazgo y la gestion

Desarrollar programas de formaciéon para lideres que potencian habilidades como la
empatia la resolucion de conflictos y el reconocimiento, creado un ambiente de confianza y

cooperacion



Aqui viene los acompafiamientos que debe realizar desde el are de recursos humanos
como la Business Partner asignada a la jefatura de desarrollo organizacional, donde nos brinda
acompafiamiento y seguimiento constante, también estas las capacitaciones constantes que deben
de brindar la compaiiia a sus lideres, para incentivar el crecimiento y desarrollo en sus equipos

de trabajo.

Tercer objetivo: Implementar Sistemas de reconocimiento:

Establecer mecanismos que premien y valoren el esfuerzo y los logros de los empleados,

incentivando la motivacion y el compromiso con la organizacion.

A partir de los resultados de Gallup, uno de los indicadores con menor puntuacion a nivel
de la compafiia fue Q04. En la Gltima semana, he recibido reconocimiento o elogios por un
trabajo bien hecho.” Este hallazgo evidencia la necesidad de fortalecer una cultura

organizacional que valore y destaque los logros individuales de los colaboradores.

Para abordar esta oportunidad de mejora, Constructora Bolivar debe disefiar un sistema
estructurado que no solo permita identificar el desempefio sobresaliente de cada miembro del
equipo, sino que también lo visibilice y celebre de manera continua. No se trata Uinicamente de
hacer un seguimiento al rendimiento individual, sino de fomentar conversaciones activas sobre

los logros personales y profesionales dentro de la organizacion.

El reconocimiento efectivo no solo refuerza el sentido de pertenencia y motivacién de los
empleados, sino que también impulsa la productividad y el compromiso. Estudios han

demostrado que los colaboradores que reciben elogios y reconocimiento con regularidad son mas



propensos a permanecer en la organizacion, mejorar su desempefio y contribuir a una mayor

satisfaccion y lealtad de los clientes.

Por ello, es fundamental que los lideres promuevan un ambiente en el que se valore el
esfuerzo y la dedicacién de cada persona, asegurando que el reconocimiento sea oportuno,

significativo y alineado con los valores y objetivos de la empresa.

Después de evaluar estos resultados, ante la junta administrativa de la compafiia se disefid

un programa de reconocimiento, llamado Insignia Bolivar.
Figura 1.

Programa de reconocimiento, Insignias Bolivar.

¢ ¢PUEDO
‘é':)fﬁlxam‘?s RECONOCER A MIS
COMPANEROS?

La metodologia empleada en esta fase de la investigacion combino enfoques cualitativos
y cuantitativos para obtener un andlisis integral del ambiente laboral en Constructora Bolivar,

con énfasis en el equipo comercial de Ibagué y Ricaurte.



Cualitativa: Se centrd en la comprension profunda de las experiencias, percepciones y
significados desde la perspectiva de los colaboradores. Para ello, se realizaron entrevistas
individuales (uno a uno) y espacios de retroalimentacion con cada miembro del equipo, lo que
permitio identificar aspectos clave relacionados con la dinamica laboral, el liderazgo y el

reconocimiento dentro de la organizacion.

Cuantitativa: Se analizaron los resultados obtenidos a través de encuestas y métricas de
desempefio, utilizando herramientas como Gallup y la plataforma de medicién de rendimiento de
la compafiia. A través de estos indicadores, se realizé un analisis estadistico que permitio
identificar tendencias, evaluar el impacto de las estrategias implementadas y tomar decisiones

basadas en datos objetivos.

Alcance al Momento de investigacion

Investigacion Exploratoria: Se examind el entorno de trabajo dentro de Constructora
Bolivar, identificando variables clave, generando hipdtesis y obteniendo una primera

aproximacion sobre las oportunidades de mejora en el clima laboral.

Investigacion Descriptiva: Se detallaron las caracteristicas, comportamientos y dinamicas
del equipo comercial en Ibagué y Ricaurte, permitiendo un analisis estructurado de los factores

que influyen en su desempefio y compromiso.

Investigacion Poblacion y Muestra: La investigacion se realizo con el personal de ventas
de Constructora Bolivar, especificamente en las ciudades de Ibagué y Ricaurte, asegurando un

enfoque dirigido a la realidad operativa de estos equipos.



Técnicas de Recoleccion de Datos

Encuestas: Se analizaron los resultados de la encuesta Gallup, compuesta por 12
preguntas disefiadas especificamente para evaluar la percepcion de los colaboradores sobre su

entorno laboral y ambiente de trabajo.

Entrevistas: Se implementaron sesiones individuales (uno a uno) con los colaboradores
para identificar situaciones internas dentro de la organizacién, asi como aspectos personales que

pudieran influir en su desempefio y compromiso.

Observacion: Se llevo a cabo una inmersion en el entorno laboral del equipo,
participando en sus actividades diarias, observando sus dinamicas de trabajo, interacciones y

comportamiento, con el fin de obtener una visién mas completa de su realidad organizacional.



Antecedentes

El clima laboral ha cobrado un gran valor en los ultimos afios, se da determinado que
estos generar un gran impacto en la productividad, e imagen corporativa de una organizacion,
ademas de tener en cuenta el bienestar, emocional fisico y psicoldgico de las personas que
laboral en una compaiiia, las condiciones del entorno influyen en la motivacion y el rendimiento

de las funciones desempefiadas por los colaboradores.

Al tener unas malas condiciones laborales, hace que crezca la rotacion de personas en las
areas y el ausentismo laboral, algo que nos es muy favorable a la imagen de una organizacion,
hoy en dia se mide las organizaciones por su numero de ventas y el ingreso que genera su
operacion también esta el talento humano el reclutamiento y retencion de ese gran talento que es

utilizado para desempefar esa labor necesaria para el crecimiento de la organizacion.

Constructora Bolivar Bogota ha experimentado recientemente una reestructuracion
significativa en su organigrama en el area comercial, lo cual ha incluido cambios en la estructura

de roles y la incorporacion de nuevos lideres sin experiencia en el sector comercial.

Este cambio ha traido consigo desafios en la gestion del talento humano, afectando la

motivacién y el compromiso del equipo comercial.

La situacion descrita refleja como la falta de una planificacion estratégica clara en la
gestion de talento humano ha contribuido a problemas de motivacion y un clima laboral

desfavorable, lo cual pone en riesgo el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la empresa.

Aqui destacamos la necesidad de implementar cambios significativos en los equipos,

debido de un mal manejo del ambiente laboral puede ser el resultado de estrés post laboral,



ataque de ansiedad severo, y problema grave en su salud en general, es ideal contar con

ambientes tranquilos, y con la armonia de estar en un lugar cémodo y agradable.



Justificacion

La justificacion del problema del clima laboral se fundamenta en la necesidad de
comprender como el ambiente laboral influye de manera directa en la motivacién, desempefio y
bienestar de los colaboradores, lo cual repercute en la competitividad y sostenibilidad de la

organizacion.

Un clima laboral desfavorable caracterizado por deficiencias en la comunicacién, un
liderazgo inadecuado, y la falta de reconocimiento, puede generar altos niveles de estrés,
desmotivacién y rotacion de personal, reduciendo la productividad, y aumentando los costos

operativos.

La insatisfaccion laboral puede desembocar en problemas de salud mental y fisica,

deteriorando la imagen corporativa y dificultando la atraccion y retencion de talento.

La investigacion realizara en este campo se realiza bajo los datos obtenidos por los
encuestas Gallup, las entrevistas individuales y grupales con el equipo donde nos permite
abordar el tema de una forma mas directa y asi obtener cifras y situaciones que nos ayude a
evidenciar, cual es la causa del mal comportamiento en el entorno laboral, la calidad de vida de
los colaboradores debe ser siempre primordial para la organizacion, con esto garantiza personal
altamente calificado, incentiva la motivacion al equipo de trabajo, la innovaciény la

sostenibilidad de la productividad.

Abordar los problemas, y realizar plan de trabajo, resolucion de conflictos manejos de
conductas y velar por la tranquilidad y un entorno saludable, es algo por lo que debe velar los

lideres que tiene asignados personal a su cargo, trabajar bajo los lineamientos, los principios de



la organizacion, garantiza el trabajo con transparencia, incentivando el modelo de liderazgo

estratégico, establecido por la organizacion.

Constructora Bolivar debe trabajar un su clima laboral, para retener a su personal y

mejorar sus entornos de trabajo, y asi potencializarse como marca Laboral.



Marco de Referencia

Después de identificar el y definir el planteamiento del problema es necesario establecer
los aspectos tedricos de la investigacidn en curso, donde tratamos la problemaética de clima

laboral de la organizacién Constructora Bolivar, S.A, dirigida al personal de Ibagué y Ricaurte.

(Shumpeter, 1939). Se debe disefar y fortalecer ambientes de innovacion y crecimiento
dentro de la organizacién, desde sus 2 componentes: el climay la cultura organizacional, esto

con el fin de generar entornos creativos saludables para el personal.

Kolb, Rubin y Mclntyre (1977) Aqui ellos indican que el clima laboral es lo que se
percibe de la empresa, de la su importancia ya que la imagen corporativa de la compaiiia esta en

riesgo qué ser afectada, por el mal manejo de su equipo organizacion la

Mahon (1992) plantea que la cultura de cada persona nace de la “forma de ser” de
persona gque confirma el grupo de trabajo, expresa que el estado de animico en que se encuentran

neutras las personas, y es un estado transitorio que evoluciona con el tiempo.

Marin. (1999) El clima laboral es un estado transitable es moldeable y/o manipulable
dado la transitoriedad de sus componentes; lo cual brinda la posibilidad de gestionarlo, teniendo
en éste, un fuerte componente que impulse la transformacion organizacional y que lleve a
generar procesos creativos para desarrollar innovaciones, si es que en la empresa no se dan los

espacios propicios para ello.

Mahon (1992) El clima organizacional condiciona, de manera positiva 0 negativa, el

comportamiento de los miembros de la organizacion



La investigacion realizada nos da un parametro de atencion, el cual es el reconocimiento,
y uno de los parametros que méas debe mejorar la organizacion ya que en su mas reciente
encuesta realizada al equipo de trabajo tiene una baja calificacion, “Q04. En la ultima semana, he
recibido reconocimiento o elogios por un trabajo bien hecho.” y entre otras preguntas que van
con relacién a acompafiamiento y seguimiento del lider del equipo, las cuales son: Q05. Mi lider
de equipo, o alguna otra persona en el trabajo, demuestra tener un genuino interés en mi como

persona. Q06. Hay alguien en mi trabajo que estimula mi desarrollo personal y profesional.

Q09. Mis comparieros de trabajo estan dedicados y comprometidos a hacer un trabajo de
calidad. Q11. Durante los ultimos seis meses, alguien en el trabajo me ha hablado sobre mi
progreso Q12. Este ultimo afio, he tenido oportunidades de aprender y crecer personal y
profesionalmente en el trabajo. Aqui podemos determinar la problematica que tiene el equipo de
trabajo, con la relacion o comunicacion con su lider. Es por eso que se debe implementar una
estrategia para mejorar las condiciones y entorno de los equipos laborales, las necesidades
futuras de la empresa y promover la formacion continua podria mejorar la competitividad y la
capacidad de adaptacion a los cambios. Se deben identificar tres componentes clave: afectivo, de
continuidad y normativo. EI compromiso emocional de los empleados con la organizacién esta

directamente relacionado con una mayor satisfaccion laboral y menor rotacion.

En Constructora Bolivar, fomentar el compromiso afectivo, a través de la participacion
activa de los empleados en la toma de decisiones y el desarrollo de su potencial profesional,

podria ser clave para reducir la rotacion de personal y mejorar el desempefio organizacional.

Conclusiones EI clima laboral evidencia una evolucién significativa, pasando de los
enfoques estructurales y descriptivos a modelos integrados que consideran tanto las dimensiones

objetivas como subjetivas del ambiente de trabajo. Las tendencias actuales destacan la



importancia de la digitalizacion, el trabajo remoto y el bienestar integral como pilares para
generar entornos laborales positivos y productivos. La continua innovacion en metodologia de la
evaluacion y la aplicacién de tecnologia avanzadas son fundamentales para comprender y
mejorar el clima laboral, lo que a su vez repercute en la eficacia organizacional y el desarrollo

del capital humano.



Marco Contextual

1. Cambio en el entorno Laboral

El trabajo remoto ha llegado después de la pandemia COVID-19 nos dejé este espacio en
las casas de los colaboradores, gracias a la digitalizacion y la automatizacion, esto ha permito
una diversidad e inclusion en las compafiias, lo cual a implementado cambios en las expectativas

de los colaboradores.

2. Tendencia en Clima Laboral

Las organizaciones estan implementando estrategias innovadoras para mejorar el clima
laboral, entre ellas tenemos el liderazgo, empatico y cercano, esto nos permite tener un
acercamiento con los colaboradores generando un genuino interés y preocupacion por el
bienestar integral, y creando una cultura de reconocimiento y retroalimentacion, estrategia de

comunicacion interna.

3. Adaptacion al Cambio

la capacidad de las organizaciones para adaptarse rapidamente a nuevas circunstancias es
esencial, esto implica establecer prioridades claras y adoptar modelos operativos flexibles que
faciliten la conexion y el compromiso de los empleados con su trabajo, Las empresas que alinean
sus valores fundamentales con estrategias operativas logran relacionarse de manera mas efectiva

con sus grupos de interés y obtienen mejores resultados.



4. Recursos de la Colaboracion

Ante una rotacion de personal mas elevada, especialmente entre trabajadores jovenes y
digitales, las organizaciones estan reevaluando la relacion entre empresa y empleado. Fomentar
una cultura de colaboracién y transformar las estrategias de regreso al trabajo en modelos

sostenibles basados en el futuro del trabajo son practicas cada vez mas comunes.



Marco Teorico

El clima laboral abarca las caracteristicas del ambiente de trabajo que son percibidas por
los empleados y que influyen en su conducta laboral. Estas caracteristicas pueden incluir
aspectos como la estructura organizacional, las politicas internas, las practicas de liderazgo y las

relaciones interpersonales.

Antes de entrar a valorar las diferentes teorias existentes respecto a la motivacion laboral,
cabe comentar en primer lugar el propio concepto en el cual se basan. Se entiende como
motivacion laboral a la fuerza o impulso interno que nos mueve a realizar y/o mantener una
determinada tarea, ocupando de forma voluntaria y deseada nuestros recursos fisicos o mentales

para acometerla.

Cultura Organizacional “En toda organizacion, el trabajo debe implicar un alto grado de
compromiso y ofrecer grandes satisfacciones. Debe ser reflejo de una vida agradable...” (Phegan,
1998, p. 13). hay unos factores que determinan el clima en el entorno laboral, la estructura
organizacional, el grado de formalidad y procesos internos de la organizacion, el estilo de
liderazgo que va a cargo del lider del equipo, el cual debe estar en constante aprendizaje en sus
habilidades blandas, mejora la relacion de con los colaboradores, y facilitando su relacion,
debemos disefiar una plan de reconocimiento que sea atractivo para los involucrados que los

motive a realizar los procesos o labores y llevar a su objetivo planteado o superar su resultado.

Las relaciones interpersonales, son fundamentales para trabajar por ese logro, debemos
incentivar y fortalecer el trabajo en equipo para que no solo el colaborador llegue a su logro sea

un logro conjunto, que beneficio a la organizacion y a las personas.



Las condiciones de trabajo deben ser adaptables, lugar de trabajo fresco, iluminado,
ergondémico, con buena luz y que cuente con todo el equipo necesario para realizar sus funciones,

esto da seguridad y tranquilidad en el momento de cumplir con sus funciones.

Se debe realizar un seguimiento minucioso del entorno en que esta el personal y asi poder

tener un diagnostico de como tratar las situaciones.

Para eso Constructora Bolivar S.A realiz6 una encuesta "Conectados", basada en el
modelo Gallup. Esta encuesta evalla factores como las instalaciones, los elementos de trabajo y

la percepcion del jefe inmediato.

Gallup, es una compafiia estadounidense dedicada al manejo de datos y estadistica,

respalda la validez de esta metodologia para identificar areas de mejora en la organizacion.



Marco Conceptual

Conceptos de clima organizacional Conjunto de caracteristicas objetivas de la
organizacion, perdurables y facilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son
unos estilos de direccion, unas normas y medio ambiente fisioldgico, unas finalidades y unos
procesos de contraprestacion. Aunque en su medida se hace intervenir la percepcion individual,

lo fundamental son unos indices de dichas caracteristicas. (Forehand y Gilmer, 1965).

Cultura organizacional

Crear un entorno de trabajo positivo, motivador y colaborativo, donde los empleados se
sientan valorados, comprometidos y parte esencial de la organizacién. Esta cultura se
fundamenta en un conjunto de valores, creencias, normas y practicas que, al ser compartidas por

todo el miembro, influyen en la forma en que se relacionan, comunican y realizan sus actividades

diarias. A continuacion, se describen algunos elementos clave de una cultura

organizacional que potencia un buen clima laboral:

1. Valores y Mision
Definicion y Comunicacion: Una organizacion que define claramente su mision, vision y
valores y se asegura de que los empleados los conozcan y compartan, establece un sentido de

propésito y direccion.

2. Liderazgo Participativo y Transparente
Estilo de Liderazgo: Los lideres que practican un liderazgo abierto, que escuchan a sus
equipos de trabajo y toman en cuenta sus opiniones, generan los ambientes de confianza y

respeto.



3. Comunicacion Abierta y Efectiva
Canales de comunicacion: Fomentar espacios y métodos para una comunicacion
bidireccional (reuniones UNO a UNO, encuestas) permiten que las inquietudes y propuestas se

compartan de manera segura y constructivas

Transparencia: La transparencia en la informacion y la decisién organizacional reduce la

incertidumbre y los rumores mejorando la confianza entre los equipos.

4. Reconocimiento
Sistemas de Incentivos: Implementar programas que reconozcan y permitan el buen
desempefio, tanto de forma econdémica como simbolica, estimulando la motivacion y el

compromiso.

Transparencia: La transparencia en la informacion y las decisiones organizacionales

reducen la incertidumbre y los rumores, mejorando la confianza entre los equipos.

En constructora Bolivar, se debe implementar un plan de reconocimientos dirigido al
equipo de trabajo, donde obtengan su reconocimiento por la labor desempefiada, acompafiado de

un incentivo econémico.



Marco Legal

En Colombia, la gestion del talento humano esta regulada por diversas normativas que

garantizan los derechos de los trabajadores y fomentan un ambiente laboral adecuado:

1. Constitucion Politica de Colombia (1991):

Articulo 25: El trabajo es un derecho y una obligacién social.

Articulo 53: Garantiza la estabilidad y equidad en las relaciones laborales.

2. Ley 1010 de 2006: Prevencion y sancion del acoso laboral.

Articulo 1: La presente ley tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las
diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general
todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades

economicas en el contexto de una relacion laboral privada o publica.

3. Ley 1429 de 2010: Por la cual se expide la Ley de Formalizacion y Generacion de

Empleo.

Articulo 1. Objeto. La presente ley tiene por objeto la formalizacion y la generacion de
empleo, con el fin de generar incentivos a la formalizacion en las etapas iniciales de la creacion

de empresas; de tal manera que aumenten los beneficios y disminuyan los costos de formalizarse.



4. Norma ISO 45001: Sistemas de gestion de seguridad y salud en el trabajo.

Se trata de la primera norma internacional que aborda la seguridad y salud en el trabajo.
La 1SO 45001 Sistemas de gestion de la seguridad y salud en el trabajo. Requisitos con
orientacion para su uso ofrece un marco claro y Unico a todas las organizaciones que deseen

mejorar su desempefio en materia de SST.

En Constructora Bolivar, debe garantizar el cumplimiento de la normativa establecidas
por ministerios de trabajo, esto con el fin de cumplir con el valor de la transparencia y la ética

corporativa de la organizacion, favoreciendo a los colaboradores que estan bajo su cargo.



Resultados

Figura 2.

Resultados Gallup, de conectados Noviembre 2024
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El analisis de los resultados de la encuesta Gallup revela que, en términos generales, el
ambiente laboral presenta aspectos positivos y areas criticas que requieren atencion. Por un lado,
los colaboradores expresan una alta satisfaccion con la organizacion como lugar de trabajo, con

un puntaje promedio de 81, lo que se alinea con la percepcion favorable sobre la disponibilidad



de equipos y materiales necesarios (81) y la claridad en cuanto a las expectativas laborales (78).
Este contexto positivo se ve reforzado por la alta valoracion de la oportunidad diaria para
desarrollar habilidades (83), lo que sugiere que, operativamente, los empleados se sienten
capaces de desempenfiar sus funciones de manera efectiva y contar con los recursos necesarios

para su labor.

No obstante, se identifican areas de oportunidad significativas que afectan la percepcion
global del clima organizacional. El reconocimiento por un trabajo bien hecho obtuvo un puntaje
notablemente bajo (48), evidenciando una falta de valorizacidn del esfuerzo individual. Mas
preocupante aun es la percepcidn respecto al interés genuino de los lideres hacia sus empleados,
que alcanza el minimo de la escala (30), lo que indica una carencia en el liderazgo y en el
acompariamiento personalizado. Ademas, la insuficiente estimulacion para el desarrollo
profesional (46) y la escasa retroalimentacidn sobre el progreso individual (41) sugieren que los
colaboradores no reciben el apoyo necesario para su crecimiento, lo que puede limitar su
motivacion y compromiso a largo plazo. La sensacion de que las opiniones de los empleados no
son suficientemente valoradas (54) refuerza la necesidad de mejorar la comunicacién interna y la

toma de decisiones participativa.

Por otro lado, el compromiso entre comparieros, aunque moderado (49), y la limitada
oportunidad de aprendizaje y crecimiento en el ultimo afio (41) reflejan areas en las que se podria
fortalecer la cultura organizacional. Sin embargo, es alentador observar que la identificacién con
la mision de la empresa (74) y la solidez de las relaciones interpersonales, evidenciada por el
indice de tener un mejor amigo en el trabajo (74), constituyen puntos fuertes que pueden ser
apalancados para impulsar mejoras en el clima laboral. En resumen, mientras que la organizacion

muestra una base operativa robusta, es crucial implementar estrategias de reconocimiento,



desarrollo profesional y liderazgo, que fortalezcan la comunicacién y la participacion, para lograr

un entorno laboral mas motivador y cohesionado.
Figura 3.
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Conclusiones de la Evaluacién

Se logra evidencia en esta investigacion es que la Constructora Bolivar S.A esta
trabajando mejor los indicadores de su encuesta de clima laboral, tiene una meta retadora para
este 2025, con el mejoramiento de reconocimiento a su equipo de trabajo. a inicios del afio en su

primer comité realizaron 4 Categorias de reconocimiento:

1. Meta en Millones

2. Meta en Unidades

3. Meta en Gestion de clientes Potenciales

4. Calidad en los negocios

Por cada indicador entregaron un reconocimiento llamado “Pasion en Movimiento”
Insignia Bolivar, donde cada indicador tiene como ganador un coordinador y 1 asesor
representante de las 3 jefaturas, es decir 4 por categoria. En total fueron 16 ganadores, un
reconocimiento realizado en el comité de ventas regional delante de todo el equipo de ventas,
donde se gana una insignia y reconocimiento econémico consignado al mes siguiente en su

cuenta de ndémina.

Esto fue algo nuevo que nunca se habia visto en la compaiiia, se viene un afio retador con
metas agresivas y con todos los cambios que sufrio la vivienda en Colombia. Estas acciones con
de los directivos motiva al equipo a ser los proximos ganadores de su reconocimiento, donde el
buen trabajo y resultado, se ve recompensado y agradecido por la organizacion. Aqui se ve un
buen futuro y rubro financiero asignado para que este afio el reconocimiento sea una de las

mejores calificaciones de la organizacidn, y alcancemos a esa cifra desafiantes que se



propusieron antes la junta directiva. aqui se necesita un trabajo muy de la mano de los lideres de
los equipos para que se siga la linea, y no dejemos a un lado las demas areas que conforma el

Buen ambiente laboral.

El proyecto de clima laboral ha servido como herramienta para revelar la situacion actual
del ambiente de trabajo, identificando aspectos positivos a potenciar y areas criticas a mejorar.
La integracion de estrategias de comunicacion efectiva, liderazgo comprometido, reconocimiento
del desempefio y desarrollo profesional se presenta como pilares esenciales para transformar el
clima laboral, y con ello, alcanzar una mayor satisfaccion, productividad y competitividad

organizacional.

La implementacion de un plan de accion con seguimiento continuo garantizara que estos
cambios a lo largo del tiempo y se adapten a las nuevas necesidades del entorno.
Recomendaciones A continuacion, se presentan algunas de las recomendaciones que pueden
servir para fortalecer y mejorar un proyecto de clima laboral en una organizacion. no bajar la
guardia en su proceso de crecimiento, y no olvidar los demas aspectos que involucra el buen
entorno laboral, seguir con los procesos que han funcionado hasta ser innovadores, creativos,
estar en constante aprendizaje que permita adoptar habilidades para el manejo de conflictos, y las

relaciones interpersonales, realizar didlogos y acompafiamientos a sus equipos.

Realizar trabajos conjuntos con el area de talento humano, para siempre dar un
alineamiento en los procesos desconocidos, ir mas alla de las cifras numéricas, acercarnos en al
ser a la persona en su vida personal, su familia, sus necesidades, sus carencias de salud, y
situaciones en particular que puede estar viviendo la persona. crear espacios de esparcimiento

donde se fortalezca los lazos de unidad, respeto, honestidad, y trabajo en equipo, comentar



canales de comunicacion efectiva y abierta, donde como equipo se pueda dialogar distintas

conversaciones, y mantener un entorno transparente y tranquilo.

Fortalecer destrezas a los lideres y que el lider los fortalezca al equipo de trabajo, para
crear en las personas como fuente inagotable de valor, somos protagonistas de nuestro propio
crecimiento y aprendizaje, y como lideres, empoderamos e inspiramos a nuestro equipo para ir
mas all4. Constantemente son protagonistas y promueven los cambios de la organizacion, el
poder que tiene trabajar unidos por un proposito comun y fomentamos una cultura de confianza
donde juntos somos mejores. hacernos cargo de nuestros propios bien-estar y el de los demas,
reconocer la importancia de ser empaticos y cuidar al otro para que nuestras acciones sean

coherentes con nuestra esencia.



Propuesta de Programa “Reconoce y Crece”

Objetivo:

Mejorar el clima laboral y aumentar el compromiso organizacional a traves del
reconocimiento constante, el desarrollo profesional y el fortalecimiento de la comunicacion vy el

liderazgo, atendiendo las areas de oportunidad identificadas en la encuesta Gallup.

Componentes del Programa:

Sistema De Reconocimiento Continuo:
Reconocimiento Semanal: Implementar una iniciativa en la que, cada semana, se
destague a uno o varios colaboradores por logros sobresalientes 0 comportamientos ejemplares,

basandose en métricas claras y observaciones del desempefio.

Premios Mensuales: Establecer premios mensuales (econémicos o en especie) para el
“Empleado Destacado del Mes”, considerando no solo el rendimiento individual, sino también la

colaboracion y el aporte al equipo.

Plataforma de Elogios: Crear una plataforma digital o utilizar la intranet para que los
comparieros y lideres puedan dejar mensajes de reconocimiento, fortaleciendo el sentido de

comunidad y valoracion entre pares.

Desarrollo y Fortalecimiento del Liderazgo:
Capacitacion en Habilidades Blandas: Organizar talleres y programas de formacion para
lideres enfocados en el desarrollo de habilidades como la empatia, la comunicacion asertiva y la

resolucion de conflictos.



Sesiones de Retroalimentacion 360°: Implementar evaluaciones periddicas donde los
colaboradores puedan expresar de forma constructiva sus percepciones sobre el liderazgo,

fomentando una cultura de mejora continua.

Mentoria Interna: Establecer un programa de mentoria en el que lideres experimentados
acomparien a nuevos coordinadores y monitores, promoviendo un ambiente de apoyo y

crecimiento personal y profesional.

Impulso al Desarrollo Profesional:
Planes de Carrera Personalizados: Disefar rutas de desarrollo individualizadas que
incluyan objetivos a corto, mediano y largo plazo, permitiendo que cada colaborador visualice su

progreso dentro de la organizacion.

Evaluacién y Retroalimentacion Regular: Organizar reuniones de seguimiento y
evaluacion del progreso, donde se reconozcan los logros y se establezcan nuevas metas,

alineadas con el crecimiento profesional y las necesidades del negocio.

Acceso a Capacitacién Continua: Brindar acceso a cursos, talleres y certificaciones en
areas relevantes para el desarrollo de competencias técnicas y blandas, incentivando la formacion

y actualizacion constante.

Fomento de la Comunicacion y Participacion:
Foros de Discusion y Debate: Establecer espacios periodicos de dialogo en los que los
colaboradores puedan compartir ideas y sugerencias sobre la mejora del ambiente laboral y los

procesos internos.



Encuestas de Clima Laboral: Realizar encuestas periddicas para medir el impacto de las
acciones implementadas y detectar nuevas oportunidades de mejora, asegurando que las

opiniones de los empleados sean escuchadas y valoradas.

Reuniones Interdepartamentales: Promover encuentros regulares entre equipos y lideres
para compartir éxitos, desafios y mejores practicas, fortaleciendo la cohesién y la comunicacion

interna.

Impacto Esperado:

Al implementar el programa "Reconoce y Crece", se espera incrementar los niveles de
satisfaccion y compromiso de los colaboradores, mejorar la percepcion del liderazgo y fomentar
un ambiente de trabajo en el que el reconocimiento y el desarrollo profesional sean pilares
fundamentales. Esto se traducird en una mayor productividad, lealtad y calidad en el servicio,

beneficiando tanto a la organizacion como a sus clientes.

Este programa de incentivos, basado en los resultados de la encuesta Gallup, se presenta
como una estrategia integral para abordar los desafios actuales y potenciar los aspectos positivos

existentes en Constructora Bolivar, creando un entorno laboral motivador y colaborativo.



Recomendaciones

Ademas de lo propuesto anteriormente, a continuacion, se presentan algunas de las
recomendaciones que pueden servir para fortalecer y mejorar el proyecto de clima laboral en una
organizacion, teniendo en cuenta que es fundamental mantener un enfoque integral que no solo
preserve los avances logrados, sino que también impulse la innovacién y el crecimiento
continuo. Es clave seguir implementando procesos efectivos, pero también explorar nuevas
estrategias que fomenten la creatividad, el aprendizaje constante y el desarrollo de habilidades
para la gestion de conflictos y relaciones interpersonales. Esto incluye la realizacion de dialogos

abiertos y el acompafiamiento cercano a los equipos de trabajo.

Es esencial trabajar de manera conjunta con el area de talento humano para garantizar el
alineamiento en los procesos, comprendiendo que el bienestar laboral va mas alla de los
indicadores numéricos. Se debe fortalecer el acercamiento a los colaboradores, considerando no
solo su desempefio profesional, sino también su vida personal, sus necesidades familiares, de

salud y cualquier situacion particular que pueda afectar su bienestar.

Asimismo, la creacion de espacios de esparcimiento contribuira a fortalecer los lazos de
unidad, respeto, honestidad y trabajo en equipo. Ademas, es importante fomentar canales de
comunicacion efectivos y abiertos, que permitan el didlogo y la construccién de un entorno

laboral transparente y armonioso.

El liderazgo juega un papel fundamental en este proceso. Es necesario desarrollar
habilidades en los lideres para que puedan fortalecer a sus equipos, empoderando e inspirando a

sus colaboradores. Un lider debe ser un generador de valor, promoviendo una cultura de



confianza y colaboracién en la que el equipo se sienta motivado a crecer y aportar al propdsito

comun de la organizacion.

Finalmente, el compromiso con el bienestar propio y el de los demas debe ser una
prioridad. La empatia y el cuidado mutuo son elementos esenciales para garantizar que cada
accion dentro de la organizacién sea coherente con sus valores y esencia. Solo a través de un
esfuerzo colectivo y un liderazgo consciente se lograra un clima organizacional sélido, donde el

talento humano sea el motor del éxito.
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