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RESUMEN

El objetivo principal de la investigacion fue determinar la relacién existente entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral en los agentes de bienes raices
de la empresa Keller Williams en el Peru en el afio 2021. Esta investigacién siguid
un enfoque de estudio mixto y de tipo aplicada con disefio descriptivo. La
poblacion de estudio considerd a 30 agentes de bienes raices que trabajan para
Keller Williams en Peru en el 2021, sobre quienes se aplicé la formula
correspondiente a poblaciones finitas con un margen de error del 5%, donde se
obtuvo una muestra de 28 agentes de bienes raices a los cuales se les aplico el
cuestionario debidamente validado internamente; que permitio determinar la
labor que representa Keller Williams en el desempefio laboral de los agentes de

bienes raices que alli trabajan.

Con los resultados obtenidos se pudo determinar que existe una correlacion
directa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los agentes de
bienes raices de Keller Williams en el Pert en el 2021. Y de igual manera, como
propuesta de innovacion se realiz0 una mejora de procesos en base a los

procedimientos que posee la franquicia, aterrizandolos a la realidad peruana.

Palabras clave: Cultura organizacional, Desempefio Laboral, Bienes raices,

Mejora de Procesos, Agente de Bienes Raices.



ABSTRACT

The main objective of the research was to determine the relationship between
Organizational Culture and Job Performance in real estate agents of Keller
Williams Company in Peru in 2021. This research followed a mixed and applied
study approach with descriptive design. The study population considered 30 real
estate agents working for Keller Williams in Peru in 2021, on whom the formula
corresponding to finite populations with a margin of error of 5% was applied,
where a sample of 28 real estate agents was obtained and to whom the
guestionnaire was applied, duly validated internally; which allowed determining
the work that Keller Williams represents in the labor performance of the real

estate agents working there.

With the results obtained, it was possible to determine that there is a direct
correlation between the organizational culture and the work performance of Keller
Williams real estate agents in Peru in 2021. Likewise, as an innovation proposal,
an improvement of processes was made based on the procedures that the

franchise has, grounding them to the Peruvian reality.

Key words: Organizational Culture, Job Performance, Real Estate, Process

Improvement, Real Estate Agent.
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INTRODUCCION

El ser humano desde que dejo de ser ndbmada buscé asociarse con otros de su
especie para formar aldeas y con el pasar del tiempo buscé asentarse en
pueblos. Mucho de esto fue derivado de la necesidad de estar seguro y del
inherente sentido de pertenencia. Con el pasar del tiempo y la llegada de los
nuevos descubrimientos e incluso antes de la industrializacion, el ser humano
empez0 construir lugares para vivir como negocio y este fue el nacimiento de los

bienes raices o del rubro construccién e inmobiliario.

En la actualidad, el rubro inmobiliario es una industria multimillonaria y a pesar
de las dificultades ocasionadas por la Pandemia de Covid-19, en nuestro pais
tiene una tendencia a crecer cerca del 7% segun la Camara Peruana de la
Construccion (CAPECO). Particularmente para esta investigacion, trataremos el
caso de Keller Williams, la mayor empresa de bienes raices del mundo y cuya
franquicia llegé al Pera durante el primer trimestre del 2021. Es asi como a lo
largo de los capitulos podremos entender las fortalezas, debilidades y las
oportunidades que se le presentaron a este negocio y como la cultura
organizacional puede impactar en el desempefio laboral de los agentes de

bienes raices que alli trabajan.
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La investigacion esta compuesta por siete capitulos. En el primero, se describen
las &reas de desarrollo de la investigacion, la actividad econdmica en la que se

aplicara y el alcance de la solucién.

El capitulo dos contiene la descripcidén de la investigacion, donde se incluye la
justificacion de la investigacién, los antecedentes o investigaciones similares,
también aquellas bases tedricas donde se fundamenta la investigacion realizada,

la descripcion de la poblacion a evaluar y la técnica de recoleccidon de datos.

En el capitulo tres contiene los resultados obtenidos mediante el cuestionario
aplicado a los diversos agentes de bienes raices, donde podemos deslumbrar la
tendencia del relacionamiento de la Cultura Organizacional y el Desempefio

Laboral.

En el capitulo cuatro se detalla la estimacion de costos para la elaboracion de la
investigacién, asi como también la estimacion del costo necesario para la

implementacion.

En el capitulo cinco se detalla el desarrollo per-sé de la propuesta de innovacion,

gue se basa en una mejora de los procesos criticos de Keller Williams, definidos

12



en base al conocimiento de la investigadora y su experiencia laborando en Keller

Williams.

En el capitulo seis se detallan las conclusiones obtenidas al finalizar la
investigacion y finalmente en el capitulo siete se definen las recomendaciones

elaboradas en base a la investigacion y propuesta de innovacién realizada.
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CAPITULO I: INFORMACION GENERAL

1.1. Titulo del Proyecto

El impacto de la Cultura Organizacional en el desempeiio laboral de los agentes

de bienes raices en la empresa Keller Williams en el Peru durante el afio 2021.

1.2. Area estratégica de desarrollo prioritario

Las areas estratégicas de desarrollo prioritario son: La gestion de la Cultura

Organizacional y el desarrollo estratégico del desempefio laboral:

Como se sabe, el pais vive un momento algido, ya que a la coyuntura ocasionada
por la pandemia del virus SARS-CoV-2 se le agreg6 el factor politico; ya que las
dos fuerzas politicas que quedaron en primer y segundo puesto en las votaciones
del dltimo 11 de abril no representan en suma a los intereses de la poblacion.
Esta coyuntura es la que hace pensar al autor en la salud mental de las personas
y en pensamiento generalizado de cuidar nuestros empleos. Esto genero la

siguiente interrogante en el autor: ¢qué pueden hacer las organizaciones para

14



retener el buen talento y brindar soporte a la familia del colaborador en esta

coyuntura?

Es en parte a este panorama politico, social y la crisis de salud, que remitimos a
los esfuerzos generalizados del Gobierno del Peru para reactivar la economia,
por motivos de la investigacion realizada nos centraremos en la importancia del
sector Inmobiliario y de Bienes Raices en el territorio peruano. Como sefala
Christian Ninahuanca editor del Diario El Peruano (2021): “El sector inmobiliario
tendra un crecimiento superior al 7% este afno”. Y esto es en parte a la necesidad

e interés de los peruanos por adquirir o alquilar un inmueble.

Es alli donde radica la importancia de la Cultura Organizacional y el papel que
representa el desempefio laboral de los diversos agentes de bienes raices para
poder aprovechar la oportunidad y satisfacer esta necesidad creciente en el

mercado nacional.

1.3. Actividad economica en la que se aplicaria la innovacion o investigacion

aplicada

Esta investigacion se aplicara en el rubro Inmobiliario y/o Bienes Raices, para
los agentes de bienes raices que trabajan en la empresa Keller Williams en el
Per0 durante el afio 2021. Asimismo, la investigacion esta respaldada por las
directrices que esta brindando el Gobierno en el control de la Pandemia, que se

enfoca en la construccion de viviendas: (...) “Nuestra perspectiva es de un
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crecimiento mayor al 7% para el sector inmobiliario, pero dependera mucho de
cdémo se controla la Pandemia. La vocacion del Gobierno parece ir en la linea de
impulsar la construccién de viviendas” (...) sefalado por el Director Ejecutivo de
la Camara Peruano de la Construccion (Capeco), Guido Valdivia y recogido por

Christian Ninahuanca editor del Diario El Peruano (2021).

1.4. Localizacién o alcance de la soluciéon

El alcance de la solucion es determinar de qué manera la Cultura Organizacional
del modelo de Gary Keller, influye en el desempefio laboral en los agentes de
bienes raices de Keller Williams en el Peru durante el afio 2021. Asimismo, en
base a los hallazgos realizados proponer como propuesta de innovacion una

mejora de los procesos existentes.
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CAPITULO Il: DESCRIPCION DE LA INVESTIGACION APLICADA O

INNOVACION

2.1. Justificacion:

Esta investigacion se justifica en lo tedrico, pues se ha tomado en consideracion
conceptos relevantes que permitiran respaldar lo expuesto a través de diversas
teorias relacionadas a cada una de las variables que relacionan la Cultura
Organizacional con el Desempefio Laboral para los agentes de bienes raices
gue trabajan en la empresa Keller Williams en el Pert durante el 2021. Asimismo,
existe literatura diversa referente a la correlacion entre la Cultura Organizacional

y el Desempefio Laboral en el &mbito de bibliotecologia e investigacion superior.

Asi mismo, cuenta ademdas con una justificacion social, pues al identificar el
impacto de la Cultura Organizacional de Keller Williams en los agentes de bienes
raices, se podran identificar también cuales son los puntos débiles por mejorar

dentro de esta metodologia. Permitiendo la adaptacion de la Cultura
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Organizacional importada desde Norteamérica, a los agentes de bienes raices

gue se desarrollan en el mercado nacional.

En muchas ocasiones oimos decir que el arte imita a la vida. Sin embargo, no es
el Unico factor que imita o se ve afectado por las circunstancias o problemas de
la vida cotidiana. Actualmente, en el mundo estamos atravesando la pandemia
ocasionada por el virus del SARS-CoV-2, que causa dificultades respiratorias y
gue puede comprometer a personas con enfermedades pre-existentes como es
el caso de ancianos y personas con enfermedades cronicas (World Health
Organization [WHO], 2020), que, para muchos, incluyendo a la autora de esta
investigacion, es la primera y esperamos la Ultima vez que vivamos en una
situacion tan disruptiva. De la noche a la mafiana el mundo cambid y se van
esgrimiendo indicios de que no volvera a ser como antes. Asi como el arte imita
a la vida, las organizaciones pueden ser consideradas arte. El arte de generar
beneficios para accionistas o juntas directivas en base a decisiones a alto nivel
y como estas decisiones son aterrizadas en planes ejecutivos para finalmente
llegar como 6rdenes u objetivos a los trabajadores. Como todo arte, depende
mucho de las personas y sobre todo del compromiso del artista. Asi como no
todos los artistas tienen el mismo proceso creativo, las organizaciones no tienen
los mismos procesos, procedimientos y, en suma, la misma cultura

organizacional.

18



La Cultura Organizacional se compone de normas que son formulaciones
explicitas o implicitas en términos del deber ser. A su vez, expresan lo que la
organizacion de las personas que las componen, sienten y viven. Las personas
gue conformamos organizaciones, empresas 0 negocios, somos parte de la
Cultura Organizacional y en muchos casos debemos ceifiirnos a conductas,
tareas, actividades y valores; que, a su vez, son percibidos a través de metas,

normas y valores de la compaiiia.

Es asi, que podemos deducir que la cultura organizacional puede incrementar la
eficiencia dado que todos los empleados conocen las practicas estandares para
completar diversas tareas asignadas. De este modo, los empleados han sido
entrenados en los valores de la compariia y pueden obtener de esta manera
ciertos beneficios o refuerzos positivos para que sigan este comportamiento

(Schein, 2010).

En un momento tan dificil como en el que vivimos, la cultura organizacional es
mas importante que nunca para poder brindar lineamientos y asegurar a los
diversos Gerentes que sus equipos cumpliran con sus obligaciones aun sin

asistir presencialmente a sus labores.

A su vez, el autor de esta investigacion busca enfocar la misma hacia el rubro

Inmobiliario, particularmente hacia la empresa mas grande del mundo en dicho
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sector y que llegé al Pert durante el primer trimestre del 2021. Esto con el
objetivo de contestar la pregunta ¢ Como es que la Cultura Organizacional influye

en el desempefio de los agentes de bienes raices en el mercado nacional?

2.2. Marco referencial: antecedentes de la innovacion o investigacion aplicada a

desarrollar.

2.2.1 Antecedentes

A continuacion, se describen los antecedentes que representan estudios
significativos y relevantes en el area que estamos enfocando la presente

investigacion:

Zerpa (2016), en su tesis titulada “Cultura Organizacional y su relacién con
el Desempefio Profesional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Réazuri — Puerto de Malabrigo” en el departamento de La Libertad del
Peru, se consideré como objetivo principal la identificacion de la relacion
existente entre la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la mencionada Municipalidad. Referente a la metodologia
empleada en la investigacion, se pudo identificar que utilizé un modelo no
experimental; esto debido a que no se realizaron alteraciones ni
manipulacion de las variables del fenbmeno y que fueron observadas en su
ambiente habitual. Asi mismo, empled un disefio correlacional entre las 02

variables en estudio. Siendo estas variables la relacién entre Cultura
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Organizacional (nombrada por la autora como 01) y desempefio laboral
(nombrada por la autora como O2) a una poblacion compuesta por 102
trabajadores de la mencionada Municipalidad. En base a dicha poblacion
se tomo la totalidad para la aplicacion de un cuestionario adaptado de
Denison (Bonavia T. et al., 2010, p. 15 — 32) y Chiavenato (2009), Siendo
los resultados obtenidos de que existe una correlacidén positiva muy baja de
0.073 entre la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral; indicando
gue a mejor sea la Cultura Organizacional, mejor sera el desempefio laboral
de los trabajadores de la mencionada Municipalidad. Asimismo, se
identificé que la Cultura Organizacional se encuentra en un nivel de 61%,
gue es considerado débil, mientras que el desempefio cuenta con una

puntuacion del 50.95% representando un nivel regular.

Calderodn (2018), en su tesis titulada “Cultura Organizacional y Satisfaccién
Laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de
Tumbes”. Y que cuyo objetivo fue: Determinar la relacion entre Cultura
Organizacional y la Satisfaccion Laboral presente en el personal
administrativo de la mencionada Universidad. Asimismo, en cuanto a la
metodologia utilizada fue cuantitativa con un disefio no experimental ya que
no se realizaron alteraciones ni manipulacién de las variables del fenémeno
y fueron observadas en su ambiente habitual. Por otro lado, fue transversal-
correlacional entre las 02 variables en estudio: Cultura Organizacional y
Satisfacciéon Laboral. Y fue aplicada a una muestra de 134 personas
compuesta por trabajadores del area administrativa. A dicha muestra, se

les aplicaron los siguientes instrumentos de tipo encuesta: Cultura
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Organizacional (Organizational Culture Assessment Instrument: OCAI) y la
Escala de Opiniones SL SPC de Sonia Palma Carrillo. Arrojando los
siguientes resultados: 49% tienen un tipo de Cultura Organizacional de tipo
Clany la Satisfaccion Laboral se ubico en un 71% que representa a un nivel

satisfecho.

Valverde (2019), su tesis cuyo titulo es “Cultura Organizacional y su
relacion con el desempefio de los trabajadores del area de logistica
Molitalia S.A. — Lima 2017”. Cuyo objetivo fue determinar la relacion
existente entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de Molitalia S.A. Empleé una metodologia que const6 del
estudio de nivel correlacional con la finalidad de tener una investigacion
aplicada. Esta investigacion fue probada sobre una poblacion compuesta
de 200 trabajadores de la mencionada Empresa. En base a dicha
poblacién, se determiné una muestra de 65 trabajadores elegidos mediante
un muestreo aleatorio simple a los cuales se les aplico la técnica de
encuesta siendo los instrumentos principales 1) El cuestionario sobre
Cultura Organizacional de 27 items (sic); y 2) El cuestionario sobre
Desempefio Laboral de 12 items (sic). Siendo los resultados obtenidos del
andlisis estadistico de las relaciones entre las variables de estudio para los
trabajadores: una correlacion del Rho Spearman (r) igual a 0.415, siendo
esta una correlacion positiva moderada a un nivel de significancia del 5%
entre las variables Cultura Organizacional y Desempefio Laboral. En base
a este hallazgo, se concluye que existe una relacién significativa entre la

Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral entre los individuos de la
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muestra; siendo esta relacion directamente proporcional, de manera que a
una Cultura Organizacional sobresaliente le pertenece un nivel

sobresaliente de Desempefio Laboral y viceversa.

2.2.2 Marco tedrico

A continuacién, se presenta la estructura del marco teorico para la
investigaciéon que fue elaborado empleando el método de indices: La
relacion entre la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral — Keller

Williams en Per( durante el 2021:

La Cultura Organizacional en las empresas

Cultura Organizacional

Desde un principio el concepto de Cultura Organizacional fue mencionado
durante los estudios de Hawthorne durante los afios 1920. Sin embargo, no
fue hasta inicios de la década de 1980 que se publicaron varios libros sobre
la cultura corporativa u organizacional, como: Corporate Cultures de Terry
Deal y Allan Kennedy; Theory Z, de William Ouchi. Estos libros llamaron la
atencion a un publico muy amplio, y fue entonces donde se iniciaron las
primeras investigaciones serias sobre el tema de las culturas
organizacionales (Debra y Campbell, 2013).

La cultura organizacional “es un sistema de comportamientos compartidos

0 en comun de los trabajadores de una organizacion en el cual se
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distinguen de las demas” (Robbins & Judge, 2013, p. 512). Asimismo, para
Robbins (1996, p. 633) “La cultura organizacional es un estilo de
comportamientos vinculados entre los miembros de una organizacion que

a su vez es distinguida de las demas organizaciones”.

En este contexto, no cabe duda de que la Cultura Organizacional es tiene
estudios profundos realizados durante las ultimas dos décadas del siglo XX

y se han realizados profusos estudios durante el siglo XXI.

Por otro lado, para Chiavenato (2009), menciona que:

Al igual que un trabajador posee una cultura concreta, las
organizaciones (ya sean instituciones publicas o privadas) se
determinan por poseer culturas corporativas especificas. Por
consiguiente, para poder distinguir la cultura corporativa no se puede
palpar, sino que es algo que solo puede medirse a juicio de lo que
ocurre dentro de la organizacion. Referente a lo mencionado con
anterioridad, surge una comparacion relativa con un iceberg: la parte
visible son los aspectos fisicos, mientras que, en la parte sumergida,
se hallan todos aquellos procesos mentales y el comportamiento de
los trabajadores de una organizacion, asi como también los aspectos

sociologicos de la cultura organizacional. (p.52)

Asi mismo, Debra y Campbell (2013), proponen cuatro funciones
basicas en las cuales “radica la importancia de la cultura

organizacional: Primero, ofrece una sensacion de identidad de los
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trabajadores y aumenta su compromiso hacia la organizacion;
segundo, proporciona a los trabajadores una manera de interpretar lo
gue ocurre en la organizacion; tercero, la cultura organizacional
refuerza los valores de la organizacion; y finalmente, cuarto, funciona
para que los nuevos integrantes observen, copien y adopten

comportamientos propios de una organizacion”. (p.77)

En este contexto, no cabe duda de la relevancia que toma la cultura
organizacional como parte no tangible de la empresa y que puede ser
empleada como una herramienta para el cumplimiento de los objetivos

estratégicos.

La Moralidad, la ética profesional y la corrupcion — Caso Odebrecht

La moralidad es el conjunto de principios, valores, patrones de conducta,
prohibiciones e ideales de vida buena que conforman un sistema, propio de
un colectivo humano concreto en un determinado momento histérico.
Asimismo, refleja una particular forma de vida de la mayoria de los

miembros de una sociedad. (Martinez, 2011, p. 1)

Es en base a esta definicion conceptual, que se permite diferenciar aquellas

actividades que forman parte del simil de bondad o maldad; y permiten a

las personas diferenciar lo bueno de lo malo en base a normas sociales.
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Por otro lado, Martinez (2011, p. 12), explica que el motivo de la
preocupacion e importancia de la ética empresarial radica en la demanda
social ante los actos de empresas gque se consideran inmorales. Asi mismo,
la ética empresarial empieza a gestarse con la aparicibn de empresas
diferenciadas de la pequefia empresa tradicional, ya que, debido a su
organizacién mas formal y jerarquica, causa la separacion de la direcciéon y
la propiedad en base a objetivos; y es asi como empieza la creciente
reflexion ética sobre las actuaciones de las grandes empresas y su

determinada gestion.

Por este motivo, se puede identificar que aquellas concepciones humanas
y sociales fueron trasladadas a las organizaciones, ya que podemos
clasificar a las personas que trabajan en dichas organizaciones como
pequeias sociedades que comparten normas, valores y siguen principios

definidos por las empresas.

Una antitesis de lo mencionado sobre la moralidad y la ética profesional es
lo que concierne a la corrupcion. Segun la Real Academia Espafiola [RAE]
(2021) Corrupcion significa la accién y efecto de corromper algo; y en las
organizaciones, especialmente en las publicas, una practica consistente
con el empleo de las funciones y medios para obtener un provecho ya sea
econodmico o de otras indoles por parte de los gestores.

Uno de los mayores casos de corrupcién de funcionarios en los Gltimos
afios es el concerniente a la empresa ODEBRECHT. Segun Guzman indica

que:
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(...) “entre los afios 2001 y 2016, Odebrecht pag6é unos USD 788
millones en sobornos para la obtencion de contratos asociados a mas
de 100 proyectos en doce paises, incluyendo Angola, Argentina,
Brasil, Colombia, Republica Dominicana, Ecuador, Guatemala,
México, Mozambique, Panama, Perld y Venezuela; obteniendo
beneficios aproximados en USD 3.336 mil millones”. (...) (Guzman,

2018, p. 6).

De esta manera podemos entrelazar los conceptos entre lo moral, lo ético
y lo corrupto para entender que las Organizaciones estan compuestas por
seres humanos y que no estan exentas de los comportamientos buenos y

malos.

Dimensiones de la Cultura Organizacional

Para Denison (2001), citado por los autores Bonavia y Garcia-Hernandez
(2010), se identificaron cuatro dimensiones mas relevantes para la cultura
organizacional, las cuales son: La implicacion, la consistencia, la

adaptabilidad y la misién (p. 17)

a. La Implicacion, el poder que brindan las empresas a sus
trabajadores y altos niveles de responsabilidad, asi mismo, los
trabajadores se sienten comprometidos con su trabajo y sienten
gue son una parte relevante de la organizacién. Estos

trabajadores deben estar organizados en equipos desarrollando
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asi sus capacidades humanas. Este aspecto es medido por las
siguientes subescalas: Empoderamiento, trabajo en equipo y
desarrollo de capacidades (p. 17).

La consistencia, hace referencia a cuando las empresas son
firmes y estan bien integradas. Los comportamientos de los
trabajadores son los que inducen a formar nuevos lideres y
seguidores de ellos, para asi lograr objetivos en buena
coordinaciéon con la empresa. Este aspecto cultural es medido a
través de los siguientes indices: Valores centrales, acuerdos y
coordinacion e integracion (p. 18).

La adaptabilidad, indica que una organizacion debe tener una
costumbre basada en creencias y normas que apoyan la
capacidad de una empresa para poder interpretar, traducir y
recibir las sefiales de su entorno en cambios de comportamiento
internos. Y asi de esta manera, aumentar las posibilidades de
crecimiento, supervivencia y desarrollo. Esta dimension cultural
es medida por medio de: la orientacion al cambio, orientacion al
cliente y aprendizaje organizacional (p.18).

La mision, que es el propdésito y direccion de una organizacion y
sus colaboradores. Tener un sentido de mision le brinda datos
principales en el funcionamiento de la organizacion; en primera
instancia, una misién proporciona un proposito y significado al
cual se dirige la organizacion. En segundo lugar, un sentido de
misién le proporciona una direccién clara y objetiva que sirve para

definir el curso apropiado de accién para la empresa y sus
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colaboradores. Esta dimension puede ser medida por: Direccién

y propésito estratégico, metas y resultados (p. 18 — 19).

Medicion de la Cultura Organizacional

Culturas fuertes y culturas débiles

“Una cultura fuerte tendra una gran influencia en el comportamiento de sus
miembros por el grado y la intensidad con que se comparte genera un

ambiente de mucho control de la conducta” (Robbins, 2004, p.527)

Asimismo, Ehtesham (2011, p.81), indica que una manera de poder medir
la variable de cultura organizacional es la aplicacion de herramientas de
tipo cuestionario; empleando una escala de puntuacién de tipo Likert de 1

a 5 para obtener datos cuantificables.

En relacion con lo listado, existen herramientas de tipo encuestas que
permiten definir en base a criterios y respuestas de los trabajadores si una

cultura organizacional es fuerte o es débil en base a su percepcion.
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Desempefio Laboral

Concepto y relevancia del Desempefio Laboral

Para Robbins (2004, p. 499): %(...) el desempefio laboral es un conjunto de
habilidades o destrezas fisicas e intelectuales que necesitan los

trabajadores para desempefiarse dentro de una organizacion (...)"

Mientras que Chiavenato (2009, p. 236), indica que “el desempefio laboral
es la eficacia del empleado en cuanto a su trabajo dentro de una

organizacion, la cual es muy indispensable”.

En este contexto, queda claro que lo expuesto por Robbins es que el
desempefio son todas aquellas habilidades necesarias que debe tener el
empleado para cumplir de manera adecuada con sus responsabilidades en

la organizacion.

Asimismo, para Chiavenato (2009, p. 357): “la evaluacion de desempefio
es una calificacion totalmente ordenada de las funciones de cada individuo

de acuerdo con el potencial o el cargo del progreso en el futuro”.

Del mismo modo, Hellriegel y Slocum (1998, p.152) nos indican que el

colaborador tiene que estar comprometido con la meta, tener el esfuerzo,
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la persistencia y estrategia de la tarea. EI desempefio serd alto o bueno
cuando se han fijado o propuesto metas motivadoras. Y para obtener el
mejor desempefio por parte de los colaboradores es necesario que estos
se encuentren motivados ya que gracias a ello se obtiene una buena

productividad en la organizacion.

De esta manera se puede identificar que el desempefio es directamente
proporcional a cuanto sabe o esta preparada la persona para cumplir con

un objetivo y también que tan motivado se encuentra para lograrlo.

Asimismo, algunas dimensiones para medir el desempeio laboral se

encuentran:

a. Habilidades y Capacidades:

Como lo definié Alles (2005, p. 55): “Todas las personas estan
dotadas de habilidades, algunas tienen éxito en su vida personal y
profesional; otras no corren con la misma suerte, tienen
deficiencias y problemas para realizar con éxito su trabajo en la
organizacion”.

Asi mismo, Alvarez (1999, p.71) menciona: “Muestra los
comportamientos del individuo en alguna especialidad del saber
propio de la cultura de la humanidad. Es también el sistema de
acciones y operaciones en el que el individuo domina y esta

relacionado a un objetivo”.
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b. Comportamiento:
Como lo menciona Chiavenato (2009, p.6): “Es la continua
interaccion y la influencia entre los individuos y las organizaciones
de manera reciproca”.

c. Metas y resultados:
Como lo define Alles (2005, p. 46): “Es un término con el que se le
conoce a los objetivos que son propuestos por los individuos en la
vida diaria. Asi como también la meta es el fin al que se dirigen las

organizaciones”.

Medicion del Desempefio Laboral

Métodos tradicionales para la evaluacion del desempefio:

Entre los métodos mas habituales segun Chiavenato (2009, p. 253) son:
“(...) los métodos de escalas graficas, los de investigacion de campo, los

de eleccién forzada, los de incidentes criticos y los de lista de verificacién

(...).

Los métodos de escalas gréficas, segin Chiavenato (2000, p.367),
imaginemos que es usted el encargado de evaluar a los individuos en su
desempefio dentro de una organizaciéon con factores anticipadamente
definidos y reconocidos. Para esto emplea un formulario de dos entradas,

donde las columnas representan a los factores importantes a estudiar y las
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filas representan a las puntuaciones o alternativas a escoger segun los
factores de desempefio. Por otro lado, los métodos de eleccién forzada,
segun Chiavenato (2009, p. 254), se basa en determinar el desempefio de
los trabajadores a través de los grupos de preguntas o frases descriptivas
gue se orientan en distintos aspectos de sus conducta 0 comportamiento.
De esta manera, cada grupo estard asociado por dos, cuatro 0 mas
preguntas o frases. En las que el evaluador tendra la responsabilidad de
optar por una o dos de las frases de cada bloque, en la que se emplee al

desempenfio del individuo que esta siendo evaluado.

En el método de frases descriptivas, segun Chiavenato (2000, p. 380):
“‘Este método es distinto al de la eleccion forzada, porque en este método
no es obligada la eleccion de frases, es el especialista el que determina las

preguntas relacionadas al desempefio del empleado”.

Por otro lado, en el método de investigacion de campo, segun Chiavenato
(2000, p. 375): “Basado en entrevistas por medio de una persona
especialista en base a la evaluacion del desempefio de los subordinados,

investigando los motivos, causas y origenes de su desempefio laboral”.

Mientras que, en el método de incidentes criticos, segun Chiavenato (2000,
p. 379): “Se basa en los comportamientos de los colaboradores dentro de
una empresa para ver sus resultados ya sea de una manera positiva o

negativa, las mismas que induciran al éxito o al fracaso de la organizacién”.
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Y, por ultimo, el método de comparacién por partes, que segun Chiavenato
(2000, p. 380): “Como su nombre nos lo dice este método se encarga de
hacer una comparacion de los empleados, en el cual se va comparando de

dos en dos los empleados de las organizaciones”.

En base a lo presentado, se pudo demostrar que existen diversos métodos

para poder medir el desempeiio laboral.

Relacion entre la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral

Para Hellriegel y Slocum (2009, p. 473), la cultura organizacional es de vital
importancia para la eficiencia y el desempefio de las empresas. Asi como
también para la satisfaccion de las personas. De este modo, si la cultura
organizacional no logra adaptarse a la posibilidad de cambios dentro de la
organizacion, la eficiencia disminuir4. De manera indirecta o directa, como
por experiencia propia, el desempefio laboral y la cultura organizacional
estan relacionados, sin embargo, la certeza respecto a la naturaleza de

esta relacion puede resultar confusa.

Empleando los conceptos ya conocidos acerca de la relacion entre cultura
organizacional y desempefio laboral, es requerido que los jefes y las
organizaciones adopten un enfoque de contingencias para cumplir

objetivos.
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En este contexto, se puede identificar que la cultura de las empresas puede
impactar de manera directamente proporcional en el desempefio o
rendimiento financiero de la organizacién durante el tiempo. Y de esta
manera, la cultura organizacional es un factor de mayor importancia para

determinar el triunfo o la caida de empresas en la historia.

2.3. Poblacion y muestra

La empresa Keller Williams empez6 sus actividades como consultora de bienes
raices en marzo del 2021. A continuacioén, se definira tanto la poblacion como la

muestra empleada en la investigacion:

Poblacion: Para la investigacion se tomara el total de agentes de bienes raices
gue trabajan en Keller Williams en Pert en el 2021. Siendo un total de 30

agentes.

Muestra: Segun el tamafio de la poblacion: 30, considerando una
heterogeneidad del 50%, un margen de error del 5% y un nivel de confianza del
95%. La muestra seran 28 agentes de bienes raices que trabajan en Keller

Williams en Peru en el 2021.
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2.4. Técnica de recoleccién de datos

En base a la técnica de encuestas y el instrumento del cuestionario realizado
para la muestra determinada, se podra obtener informacién significativa acorde

a las variables de la investigacion: Cultura organizacional y Desempefio laboral.

El instrumento ha sido validado por: Albarracin Aparicio, Roxana Alexandra —
Licenciada en Bibliotecologia y Ciencias de la informacién & Maestra en

educacion con mencién en docencia e investigacion universitaria.
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CAPITULO Ill: RESULTADOS OBTENIDOS

Se aplicd una encuesta a los agentes de bienes raices que trabajan en Keller
Williams en Peru en el 2021, teniendo en cuenta toda la muestra, los resultados
obtenidos en el proceso de recoleccion de datos fueron procesados en el
manejador de hojas de célculo Excel, para determinar los niveles de cada
variable, en la cual la informacién procesada esta vinculada con los objetivos
determinados, en el que se utilizaron formulas y a su vez graficos para la

obtencién de resultados y también la correlacion entre las variables.

Por este motivo, es primordial presentar las preguntas realizadas en el
instrumento por cada una de las variables y a continuacién analizaremos los

resultados obtenidos.
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Tabla 1 Cuestionario de preguntas por dimension para la variable Cultura Organizacional

Dimensiones

Indicadores

Pregunta

Implicacién

Trabajo en equipo

Empoderamiento

Desarrollo de habilidades

¢ Es Keller Williams una compafiia donde se
trabaja en equipo?
¢, Se siente empoderado con ser asociado a Keller
Williams?
¢ Cree usted que Keller Williams le da las

herramientas necesarias para desarrollar sus
habilidades?

Consistencia

Valores Centrales

Acuerdos

Coordinacioén e
Integracion

¢, Se siente representado con los valores de la
compafia?
¢Los modelos y sistemas ofrecidos satisfacen su
expectativa inicial al asociarse a Keller Williams?

¢ Para usted, existe una correcta comunicacion
entre staff y asociados?

Adaptabilidad

Orientacion al cambio

Orientacion al cliente

Aprendizaje
Organizacional

¢ Como se ha sentido al asociarse con Keller
Williams y la aplicacion de sus modelos y
sistemas?

¢ Como ha impactado a sus clientes su asociacion
con Keller Williams?

¢ Los cursos y talleres le han sido de utilidad para
el desarrollo de su negocio?

Misién

Direccidn y propésito
estratégico

Metas y resultados

¢Las consultorias y asesorias estan
correctamente direccionadas al logro de sus
objetivos?
¢,Cree que con Keller Williams sus metas tendran
el resultado que esperado?

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 2 Cuestionario de preguntas por dimensién para la variable Desempefio Laboral

Dimensiones

Indicadores

Pregunta

Habilidades/Capacidades

Conocimiento del
puesto

Implicancia en
aprender

¢ Cuantos afios tiene de experiencia siendo Agente
de Bienes Raices?

¢Actualmente se dedica a alguna otra actividad en
paralelo diferente a Bienes Raices?

¢ Para usted, que tan relevante son las
capacitaciones y la actualizacion en nuevas
tecnologias de Bienes Raices en Keller Williams?

Comportamiento

Comprensioén de
situaciones

Consistencia en el
desarrollo de
habilidades

Capacidad de
realizacion

¢Ellibro de frases y dialogos brindado en Keller
Williams le ha servido para concretar ventas?

¢, Qué tan util considera este libro de frases y
dialogos?

¢ Ha aplicado los nuevos conocimientos adquiridos
en Keller Williams sus planes y clientes?

¢ Considera usted que estd méas cerca de cumplir
sus metas de venta a mediano plazo con la ayuda
de los lineamientos brindados por Keller Williams?

Metas

Adaptabilidad del
trabajador para
cumplir metas

Creatividad

Cooperacion

¢ Considera usted que puede adaptarse a
situaciones externas y poder cumplir con las
mismas metas?

¢ Considera usted que la creatividad es una
cualidad necesaria para un agente de bienes
raices?

¢ Considera usted que, siendo asociado a Keller
Williams, cuenta con una mejor red de contactos?

Resultados

Calidad del trabajo

Impacto de la mision
en el desempefio
del trabajador

¢ Considera usted que la calidad de su trabajo y su
marca personal ha mejorado desde que forma
parte de Keller Williams?

¢, Qué tan motivado se encuentra trabajando en
Keller Williams?

Fuente: Elaboracién propia.

Tanto en la Tabla 1 como en la Tabla 2, se presentan las preguntas por cada

una de las variables y su respectiva dimension.

Asimismo, para medir las respuestas a las preguntas de la encuesta se empled
la escala de Likert considerando que las respuestas van del 1 al 5 siendo: 1 —
Totalmente en desacuerdo; 2 — En desacuerdo; 3 — Ni de acuerdo ni en

desacuerdo; 4 — De acuerdo; 5 — Totalmente de acuerdo.
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A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicaciéon de las

preguntas listadas en la Tabla 1 y la Tabla 2 disgregados por Dimension e

Indicador al que estan respondiendo:

Cultura Organizacional:

Dimension: Implicacion - Indicador: Trabajo en equipo

Tabla 3 ¢ Es Keller Williams una compafiia donde se trabaja en equipo?

i i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 0.0%
En desacuerdo 1 3.6% 3.6% 3.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 25.0% 25.0% 28.6%
De acuerdo 15 53.6% 53.6% 82.1%
Totalmente de acuerdo 5 17.9% 17.9% 100.0%
Total 28 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 1 ¢ Es Keller Williams una compafiia donde se trabaja en equipo?

15 (53.6 %)

7 (25 %)
5 (17.9 %)

1(3.6 %)
0 iCi %)

1 2 3 4 ]

Fuente: Elaboracién propia.
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En base a lo obtenido como respuestas, un total del 53.6% y un 17.9% de los

encuestados estan de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente en que

Keller Williams es una compafia donde se trabaja en equipo. Por otro lado, un

25% de los encuestados estan en desacuerdo en la afirmacion de que Keller

Williams es una compafiia donde se trabaja en equipo. Esto puede darse debido

a que los agentes de bienes raices identifican los procedimientos que traen

desde la matriz y el trabajo en equipo es fundamental para concretar negocios;

sin embargo, otro porcentaje minusculo considera que es necesario reforzar

esto.

Dimensién: Implicacion - Indicador: Empoderamiento

Tabla 4 ¢ Se siente empoderado con ser asociado a Keller Williams?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 0.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 0.0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 35.7% 35.7% 35.7%
De acuerdo 16 57.1% 57.1% 92.9%
Totalmente de acuerdo 2 7.1% 7.1% 100.0%
Total 28 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 2 ¢Se siente empoderado con ser asociado a Keller Williams?

0 (0 %) 00 %)

1 2

Fuente: Elaboracion propia.
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En base a lo obtenido como respuestas, un total del 57.1% y un 7.1% de los
encuestados estan de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente en que
se sienten empoderados al ser asociados a Keller Williams. Por otro lado, un
35.7% de los encuestados no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo en esta
afirmacion. Podria considerarse aqui el rasgo predominante en personas que
trabajan en el rubro de bienes raices ya que tienen que ser organizadas y

empoderarse para cumplir sus metas.

Dimensién: Implicacion - Indicador: Desarrollo de habilidades

Tabla 5 ¢ Cree usted que Keller Williams le da las herramientas necesarias para desarrollar sus
habilidades?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 0.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 0.0%
Mi de acuerdo ni en desacuerdo 10 35.7% 35.7% 35.7%
De acuerdo 15 53.6% 53.6% 89.3%
Totalmente de acuerdo 3 10.7% 10.7% 100.0%
Total 28 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 3 ¢ Cree usted que Keller Williams le da las herramientas necesarias para desarrollar sus
habilidades?

15 (53.6 %)

10 (35.7 %)

0 (0 %) 0 (0 %) 3110.7%)

1 2

Fuente: Elaboracién propia.
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En base a lo obtenido como respuestas, un total del 53.6% y un 10.7% de los
encuestados estan de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente en que
Keller Williams les da las herramientas necesarias para desarrollar sus
habilidades. Por otro lado, un 35.7% de los encuestados no estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo con esta afirmacion. Esto puede deberse, a que un nimero
importante de agentes son nuevos en el rubro y no conocen aun sus habilidades

como tales.

Dimensién: Consistencia - Indicador: Valores centrales

Tabla 6 ¢Se siente representado con los valores de la compafiia? (Dios, familia y negocios)

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo o 0.0% 0.0% 0.0%
En desacuerdo 1 3.6% 3.6% 3.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 7.1% 7.1% 10.7%
De acuerdo 20 71.4% 71.4% 82.1%
Totalmente de acuerdo 5 17.9% 17.9% 100.0%
Total 28 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 4 ¢Se siente representado con los valores de la compafiia? (Dios, familia y negocios)

20

e 5 (17.9 %)
0 (0 %) (3.6 %)

Fuente: Elaboracion propia.
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En base a lo obtenido como respuestas, un total de 71.4% y un 17.9% de los

encuestados estan de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente en que

se sienten representados con los valores de Keller Williams. Por otro lado, un

7.1% y un 3.6% de los encuestados no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo o

estdn en desacuerdo respectivamente con esta afirmacion, esto podria ser

debido a que alguno de los tres valores no son 100% practicados por estos 8

agentes. Este alto porcentaje puede deberse a que Keller Williams busca reclutar

agentes que compartan los ideales de la franquicia para su correcto

desenvolvimiento.

Dimension: Consistencia - Indicador: Coordinacion e Integracion

Tabla 7 ¢ Existe una correcta comunicacion entre staff y asociados?

i i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Lo
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 0.0%
En desacuerdo 1 3.6% 3.6% 3.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 25.0% 25.0% 28.6%
De acuerdo 15 53.6% 53.6% 82.1%
Totalmente de acuerdo 3 17.9% 17.9% 100.0%
Total 28 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 5 ¢ Existe una correcta comunicacion entre staff y asociados?

15

7 (25 %)

0 (0 %)

1

15 (53.6 %)

5 (17.9 %)

Fuente: Elaboracion propia.
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En base a lo obtenido como respuestas, un total de 53.6% y 17.9% de los
encuestados estan de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente en que
existe una correcta comunicacion entre staff y asociados. Esto puede deberse a
gue la comunicacion forma parte del ADN de los agentes de bienes raices de
Keller Williams. Por otro lado, un 25% y un 3.6% de los encuestados no estan ni
de acuerdo ni en desacuerdo y en desacuerdo respectivamente con esta
afirmacion. Esto puede deberse a que estos encuestados forman parte del
universo de personas que tienen su trabajo como agente de bienes raices como

un segundo ingreso.

Dimension — Adaptabilidad - Indicador: Orientacion al cambio

Tabla 8 ¢ Como se ha sentido al asociarse con Keller Williams y la aplicacién de sus modelos y
sistemas?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 0.0%
En desacuerdo 1 3.6% 3.6% 3.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 28.6% 28.6% 32.1%
De acuerdo 18 64.3% 64.3% 96.4%
Totalmente de acuerdo 1 3.6% 3.6% 100.0%
Total 28 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 6 ¢ Como se ha sentido al asociarse con Keller Williams y la aplicacion de sus modelos y
sistemas?

20

£ (28.6 %)

1(3.6 %)

0 (0 %)

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracién propia.
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En base a lo obtenido como respuestas, un total del 64.3% y un 3.6% de los

encuestados estan de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente en que

se han sentido representados al asociarse a Keller Williams y aplicar sus

modelos y sistemas. Esto puede deberse directamente a los sistemas como son

el Control Panel y el Command que les permiten a los agentes de bienes raices

subir la informacién de las propiedades, asi como también llevar el flujo de los

procesos de alquileres y/o ventas. Asi como también la contabilidad y su flujo de

ingresos.

Dimension — Adaptabilidad - Indicador: Aprendizaje Organizacional

Tabla 9 ¢ Los cursos y talleres le han sido de utilidad para el desarrollo de su negocio?

B B Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 0.0%
En desacuerdo 2 7.1% 7.1% 7.1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 10.7% 10.7% 17.9%
De acuerdo 20 71.4% 71.4% 89.3%
Totalmente de acuerdo 3 10.7% 10.7% 100.0%
Total 28 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 7 ¢Los cursos y talleres le han sido de utilidad para el desarrollo de su negocio?

20

3 (10.7 %) 3 (10.7 %)

Fuente: Elaboracion propia.
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En base a lo obtenido como respuestas, un total del 71.4% y 10.7% de los
encuestados estan de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente en que
los cursos y talleres le han sido de utilidad para el desarrollo de su negocio. Esto
puede deberse a las capacitaciones brindadas en las herramientas tecnolégicas
(Control Panel y Command) y no tecnoldgicas (Talleres de conversacion,
negociacion y persuasion) brindados a los agentes de bienes raices para que

puedan desarrollar su negocio.

Dimension: Misién — Indicador: Direccion y propésito estratégico

Tabla 10 ¢Las consultorias y asesorias estan correctamente direccionadas al logro de sus

objetivos?
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 0.0%
En desacuerdo 2 7.1% 7.1% 7.1%
Mi de acuerdo ni en desacuerdo 10 35.7% 35.7% 42.9%
De acuerdo 14 50.0% 50.0% 92.9%
Totalmente de acuerdo 2 7.1% 7.1% 100.0%
Total 28 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 8 ¢Las consultorias y asesorias estan correctamente direccionadas al logro de sus

objetivos?

14 (50 %)

0 (0 %)

Fuente: Elaboracion propia.
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En base a lo obtenido como respuestas, un 50% y un 7.1% de los encuestados
estdn de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente en que las
consultorias y asesorias estdn correctamente direccionadas al logro de sus
objetivos. Por otro lado, un 35.7% y 7.1% de los encuestados no estan ni de

acuerdo ni en desacuerdo y en desacuerdo respectivamente con esta afirmacion.

Desempeifio laboral

Dimension: Habilidades/Capacidades — Indicador: Conocimiento del puesto

Tabla 11 ¢ Cuantos afios tiene de experiencia siendo Agente de Bienes Raices?

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Menos de 1 afio 3 10.7% 10.7% 10.7%
De 1a 3 afios 13 46.4% 46.4% 57.1%
De 3 a5 anos 5 17.9% 17.9% 75.0%
Mas de 5 anos 7 25.0% 25.0% 100.0%
Total 28 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 9 ¢ Cuantos afios tiene de experiencia siendo Agente de Bienes Raices?

@ Menos de 1 afio

® Ce1a3afos
De 3 a5 afos

@ Was de 5 afios

Fuente: Elaboracién propia.

En base a lo obtenido como respuestas, un 46.4% de los encuestados tienen

entre 1 y 3 afios de experiencia siendo Agentes de Bienes Raices. Asi mismo,

48



un 25% de los encuestados tienen mas de 5 afios de experiencia siendo Agentes
de Bienes Raices. También, un 17.9% de los encuestados tienen entre 3y 5
afos de experiencia siendo Agentes de Bienes Raices. Finalmente, un 10.7% de
los encuestados tienen menos de 1 afio de experiencia en este rubro. Esto puede
deberse a que, del universo de encuestados, el 46.4% se dedican al rubro de

bienes raices como una segunda actividad.

Dimension: Comportamiento — Indicador: Consistencia en el desarrollo de

habilidades

Tabla 12 ¢ Ha aplicado los nuevos conocimientos adquiridos en Keller Williams en sus planes y

clientes?
i i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Si 26 92.9% 92.9% 92.9%
MNo 2 7.1% 7.1% 100.0%
Total 23 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 10 ¢ Ha aplicado los nuevos conocimientos adquiridos en Keller Williams en sus planes y
clientes?

@ Si
@ Mo

_ )

Fuente: Elaboracion propia.
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En base a lo obtenido como respuestas, un 92.9% de los encuestados indican
gue si han aplicado los nuevos conocimientos adquiridos en Keller Williams en
sus planes de vida y clientes. Por otro lado, un 7.1% de los encuestados indican
gue no han aplicado estos conocimientos. Este porcentaje negativo puede
deberse a una cantidad de encuestados que cree que los didlogos del Playbook
no tienen el lenguaje natural. Y esto se debe a que estos dialogos han sido
preparados por agentes de bienes raices reconocidos y que generan ventas

superiores a 200 transacciones anualmente.

Dimension: Comportamiento — Indicador: Capacidad de realizacion

Tabla 13 ¢ Considera usted que estd mas cerca de cumplir sus metas de venta a mediano plazo
con la ayuda de los lineamientos brindados por Keller Williams?

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Si 22 78.6% 78.6% 78.6%
No 6 21.4% 21.4% 100.0%
Total 28 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 11 ¢ Considera usted que esta mas cerca de cumplir sus metas de venta a mediano plazo
con la ayuda de los lineamientos brindados por Keller Williams?

@ Si
@ No

Fuente: Elaboracion propia.
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En base a lo obtenido como respuestas, un 78.6% de los encuestados

consideran que si estan mas cerca de cumplir sus metas de venta a mediano

plazo con la ayuda de los lineamientos brindados por Keller Williams. Por otro

lado, un 21.4% opinan que no estdn mas cerca. Esto se puede ocasionar debido

a que estan en proceso de adoptar la tecnologia y los procedimientos de Keller

Williams. En un inicio sentiran que estos dialogos y procedimientos no son

naturales para ellos, sin embargo, es cuestion de adaptacion.

Dimension: Metas — Indicador: Cooperacion

Tabla 14 ¢Considera usted que la creatividad es una cualidad necesaria para un agente de

bienes raices?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 7.1% 7.1%
De acuerdo 17 60.7% 67.9%
Totalmente de acuerdo g 32.1% 100.0%
Total 28 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 12 ¢Considera usted que la creatividad es una cualidad necesaria para un agente de

bienes raices?

00 %) 000 %)

1 2

17 (60.7 %)

9 (32.1 %)

Fuente: Elaboracion propia.
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En base a las respuestas obtenidas, un 60.7% y un 32.1% de los encuestados
estdn de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente con siendo un
asociado de Keller Williams les permitira formar una mejor red de contactos. Esto
puede deberse a que el sistema integrado de Keller Williams promueve que las
propiedades puedan compartirse en comision y puedan ser publicadas y
negociadas por cualquier agente. Esto, en definitiva, fortalece los lazos y la

importancia de tener una red de contactos sélida y productiva.

Dimension: Resultados — Indicador: Calidad del trabajo

Tabla 15 ¢ Considera usted que la calidad de su trabajo y su marca personal ha mejorado desde
que forma parte de Keller Williams?

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo o 0.0% 0.0% 0.0%
En desacuerdo o 0.0% 0.0% 0.0%
MNi de acuerdo ni en desacuerdo 7 25.0% 25.0% 25.0%
De acuerdo 17 60.7% 60.7% 85.7%
Totalmente de acuerdo 4 14.3% 14.3% 100.0%
Total 28 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 13 ¢ Considera usted que la calidad de su trabajo y su marca personal ha mejorado desde
que forma parte de Keller Williams?
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Fuente: Elaboracion propia.
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En base a las respuestas obtenidas, un 60.7% y un 14.3% de los encuestados
estan de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente con que la calidad
de su trabajo y su marca personal ha mejorado desde que forma parte de Keller
Williams. Esto puede deberse a que en la cultura de Keller Williams se premia el
compromiso, la comunicacion y el cumplimiento de objetivos. De esta manera,
los agentes de bienes raices se ven influenciados positivamente a realizar una

mejor labor.

Dimension: Resultados — Indicador: Impacto de la mision en el desempefio del

trabajador

Tabla 16 ¢Qué tan motivado se encuentra trabajando en Keller Williams?

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo i} 0.0% 0.0% 0.0%
En desacuerdo ] 0.0% 0.0% 0.0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 25.0% 25.0% 25.0%
De acuerdo 15 53.6% 53.6% 78.6%
Totalmente de acuerdo 6 21.4% 21.4% 100.0%
Total 28 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 14 ¢ Qué tan motivado se encuentra trabajando en Keller Williams?

15 (53.6 %)

Ti(25%
{ ) 6 (21.4 %)

0 (0 %) 0 (0 %)

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia.
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En base a las respuestas obtenidas, un 53.6% y un 21.4% de los encuestados
estdn de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente con que se
encuentran muy motivados trabajando en Keller Williams. Esto puede deberse a
gue Keller Williams es una firma de Bienes Raices considerada como la mas
grande del mundo y que cuenta con tecnologia y procedimientos éptimos para

gue los agentes de bienes raices puedan desarrollar sus propios negocios.
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CAPITULO IV: ESTIMACION DEL COSTO DEL PROYECTO

4.1. Estimacién de los costos necesarios para la implementacion

A continuacién, se muestra el presupuesto disgregado tanto a nivel de aportes
monetarios y aportes no monetarios para el desarrollo de la propuesta de

innovacion.
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Tabla 17 Presupuesto disgregado a nivel de aportes monetarios y no monetarios

Objetivo Cantidad | UM Plazo en Total
Meses

Personal
Profesional
responsable de 1 Unidad S/0.00 3 S/0.00
la investigacion
Equipos
ES’CHtOI’IO de 1 Unidad
Computo
Mesa de trabajo 1 Unidad
Com,p.utadora 1 Unidad
portatil
Monitor externo 1 Unidad | proporcionado por el responsable de
DISENO DE Adaptador HDMI la investigacion.
ARQUITECTURA | - VGA de 1 Unidad
DE PROCESOS monitor externo
PARA KELLER | 1 Unidad
WILLIAMS mpresora nida
ili 1
Estqblllzador de Unidad
corriente
Software
Licencia de 1 Unidad | S/120.00 1 S/120.00
Bizagi BPMN ' '
Microsoft Office 1 Unidad S/ 115.00 1 S/ 115.00
Utiles de escritorio
Lapiceros 1 Caja S/ 18.00 1 S/ 18.00
Hojas bond 500 Unidad S/6.50 1 S/ 6.50
DVDs en blanco 1 Docena S/ 10.00 1 S/ 10.00
Folderes 1 Paquete S/ 18.00 1 S/ 18.00
TOTAL S/ 287.50

Fuente: Elaboracién propia.

56



A continuacién, se muestra el disgregado segun partidas y sub partidas:

Tabla 18 Presupuesto disgregado a nivel de partidas y sub partidas

Partidas y Sub partidas

Importe en S/

A. Personal:

Honorarios profesionales responsable de la investigacién 0.00

B. Equipos:

Escritorio de computo

Mesa de trabajo

Computadora portatil

Monitor externo

Adaptador HDMI - VGA de monitor externo

Impresora

Estabilizador de corriente 0.00

C. Software:

Licencia de Bizagi BPMN 120.00

Microsoft Office 115.00

D. Utiles de escritorio:

Lapiceros 18.00

Hojas bond 6.50

DVDs en blanco 10.00

Folderes 18.00
Total S/ 287.50

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO V: DESARROLLO DE LA PROPUESTA DE INNOVACION

5.1. Alcance esperado

El alcance esperado se centra en emplear el resultado del trabajo de
investigacion: que consistid en conocer el impacto de la cultura organizacional
en el desempefio laboral de los agentes de bienes raices en la empresa Keller
Williams en el Peru durante el afio 2021, para disefar procesos y procedimientos

adaptados a la realidad peruana.

5.2. Descripcién del producto

Producto de la investigacion y del relevamiento de informacion sobre los agentes
de bienes raices, pudimos identificar circunstancias y situaciones que pueden
afectar el cumplimiento de los procesos y procedimientos que posee la franquicia
en formato de textos, como es el caso de “El agente de bienes raices millonario
— Gary Keller (2003)” y “El inversor de bienes raices millonario — Gary Keller

(2005)”.
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Con este precedente, y conociendo que la franquicia de Keller Williams ha
iniciado labores en Pera en el 2021, se ha desarrollado un andlisis y disefio de
procesos para aterrizar la teoria que es incluida en sus libros de texto a la

realidad del mercado peruano de bienes raices.

5.3. Descripcién de la propuesta de innovaciéon

5.3.1. Diagnostico situacional

o Antecedentes de la empresa:

Keller Willams es una empresa con sede en Estados Unidos de
Norteamérica y es considerada la mayor empresa inmobiliaria del mundo,
esta presente actualmente en 52 paises, cuenta con mas de 1000 sedes
de mercadeo y mas de 190,000 agentes inmobiliarios asociados. Esta
empresa fue fundada en el afio de 1983 por Gary Keller, bajo un paradigma
novedoso para ese entonces, donde se invertia la necesidad jerarquica
tradicional de las organizaciones, creando una empresa de agentes de
bienes raices para las necesidades de los agentes de bienes raices. Es
decir, brindarles la tecnologia, procesos y procedimientos para que

independientemente ellos puedan cumplir y hacer crecer sus ventas.

Keller Williams se expandié al continente sudamericano en el afio 2018,

siendo Argentina el primer pais en iniciar operaciones, donde emplearon
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los libros de texto escritos por el fundador, Gary Keller, para definir sus

procedimientos en el continente.

Es ainicios del 2021, donde la franquicia fue adquirida y ejecutada en Peru.
Sin embargo, siempre teniendo la misma falencia que en todos los paises
donde ha sido aplicada una vez migrada de su pais de origen: sus libros de
texto y guias estan desarrolladas bajo la realidad norteamericana y no se
ajustan al pais de destino. Cabe resaltar que, hasta el segundo trimestre
del 2021, Keller Williams Peru no posee una adecuada arquitectura de

procesos aterrizada a la realidad peruana.

o Informacion basica de la empresa:

Keller Williams fue fundada en 1983 por Gary Keller, quien es un
reconocido agente e inversor inmobiliario. Keller Williams, es una empresa
con sede en Estados Unidos de Norteamérica. Se encuentra presente en
52 paises y cuenta con mas de 1000 sedes de mercadeo y mas de 190,000

agentes inmobiliarios asociados.

La franquicia lleg6 al continente sudamericano en 2018, siendo Argentina
el primer pais en iniciar operaciones; a posteriori, Pert se sumoé dentro de

los paises a inicios del 2021.
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Descripcién de actividades y/o procesos:

Actividades:

El giro de actividades de Keller Williams inicia con un permanente proceso

de reclutamiento de agentes de bienes raices, ya sea que cuenten o no con

la experiencia. Estos agentes reclutados son asociados a un centro de

negocios o centro de mercadeo y se les cobra una inscripcion y membresia

mensual para que puedan contar con los siguientes beneficios:

Plataformas de tecnologia, portal para publicar las propiedades y un
Sistema CRM (Customer Relationship Management) para que puedan
relacionarse de manera adecuada con su cartera de clientes y clientes
potenciales.

Se les brinda capacitacion constante sobre la ejecucion de buenas
practicas y conocimientos necesarios para emprender y hacer crecer
sus negocios inmobiliarios.

Asesoramiento y coaching personalizado para cada agente, utilizando
herramientas de planificacién, control y seguimiento de metas.
Talleres de captacién, generacién de contactos y recordacion en la
mente de sus clientes.

Creacion de planes de negocio personalizado para la realidad,
requerimientos y alcance del agente de bienes raices. Tomando en
cuenta las que actividades debe realizar segregado por: horas, dias,

sémanas y meses.
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Procesos:

Dentro de los procesos desarrollados por Keller Williams, se encuentran:

- Procedimiento del 1-3-5: Consiste en un plan de negocios cuyo objetivo
es identificar y establecer un Unico objetivo mediante la identificacion de
las tres prioridades clave para lograrlo; y en base a esto, desarrollar
cinco estrategias para cumplir estas prioridades clave.

- Cuatro conversaciones: Semanalmente cada oficina reporta 4 puntos:
Citas de reclutamiento, reclutamiento neto (entradas y salidas hasta la
fecha), inventario y utilidad; teniendo como finalidad el cumplimiento del
1-3-5.

- Calculadora Personal: Es una herramienta en el que el Agente de Bienes
Raices registra todos sus ingresos y egresos, de manera que pueda
determinar junto al Team Leader, la mejor estrategia para cumplir sus

objetivos financieros.

5.4. Procedimiento para la propuesta de mejora

5.4.1. Planteamiento de la Solucion:

A continuacién, se mostrara el analisis FODA elaborado para la empresa
Keller Williams, analizando los factores a largo plazo de manera que apoye

a la organizacion en el cumplimiento de sus objetivos.
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Tabla 19 Matriz FODA para Keller Williams en Peru en el 2021

FORTALEZAS DE KELLER WILLIAMS

OPORTUNIDADES DE KELLER

WILLIAMS

- La firma Keller Williams posee
procedimientos y libros de textos
elaborados por especialistas con
afios de experiencia en el rubro
de bienes raices.

- Debido a que la firma Keller
Williams se encuentra en proceso
de implementacion en Peru, su
capacidad de adaptacion es
elevada y permitira a los lideres
de Keller Williams la identificacion
de riesgos.

- Poseen herramientas en la nube
gue permiten la colaboracion a
través de internet.

Segun la Camara Peruana de la
Construccion (CAPECO) el
sector inmobiliario tendra un
crecimiento del 7% en el 2021.
En el Peru no existe ninguna
empresa con el renombre e
imagen de Keller Williams en el
sector inmobiliario.

Las empresas de la competencia
no brindan las tecnologias ni
procedimientos que si brinda
Keller Williams.

DEBILIDADES DE KELLER WILLIAMS

AMENAZAS DE KELLER WILLIAMS

- No cuentan con procesos
aterrizados a la realidad peruana.
Siendo esta situacion reincidente
en todos los paises nuevos a los
gue ingresan.

- Cuentan con un procedimiento
tedioso de reclutamiento de
agentes de bienes raices que
ocupa todo el tiempo del Lider de
Equipo.

- No cuentan con un area
especifica de recursos humanos,
sobrecargando con esta
responsabilidad al cargo MCA.

La inestabilidad politica por la
que atraviesa el Peru puede
ocasionar la volatilidad del délar
y por ende impactar las regalias
a pagar por la franquicia en Peru.
La inestabilidad laboral puede
llevar a los agentes de bienes
raices abandonar la firma o el
rubro.

Fuente: Elaboracién propia.

5.4.2. Desarrollo del proyecto de innovacion

En base a la informacién recolectada mediante el instrumento de tipo

encuesta, logramos obtener la informacion y el sentir de los diversos
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agentes de bienes raices muestreados. Con esta informacién, nuevamente
nos centramos en la hipétesis principal del proyecto de investigacion que
es: “El modelo de cultura organizacional desarrollado por Gary Keller
impacta de manera positiva en el desempefio laboral de los agentes de
bienes raices que trabajan en Keller Williams en Perl en el afio 20217;
cuestionandola y en base a esta respuesta desarrollamos un producto

como respuesta a la necesidad identificada.

Identificamos que los diversos libros de texto y procedimientos adquiridos
en la franquicia para Keller Williams en Peru son procedimientos no
aterrizados a la realidad peruana y que cuentan con términos y reuniones
cuantiosos, que pueden dificultar el desarrollo de un agente de bienes
raices novato; y, por otro lado, que puede hacer cuestionar a un agente de

bienes raices experimentado.

Por lo tanto, la seccion del desarrollo del proyecto de innovacién contara
con una seccion donde se mostraran los procesos AS-IS de la empresa
Keller Williams. Enfocandonos principalmente en los procesos de
reclutamiento de agentes de bienes raices y los procedimientos internos de
mejora continua de los agentes (Procedimiento 1-3-5, Procedimiento de las

cuatro conversaciones y la Calculadora Personal)
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Procesos AS-IS:

A continuacién, se presentaran los procesos AS-IS que tiene la empresa

Keller Williams en Perd durante el afio 2021 :

o Proceso de Reclutamiento (AS-IS):

El proceso de reclutamiento es la principal actividad de Keller Williams, en
este proceso se hace hincapié en cinco actividades que debe realizar un
Lider de Equipo para tener un mayor impacto en los negocios. Estas

actividades son:

a. Céntrese en la mentalidad de reclutamiento: En esta actividad
se debe enfocar la mentalidad del lider técnico para atraer
talentos redituables y que permitan a la firma crecer.

b. Lidere la generacion de citas con agentes de bienes raices: En
esta actividad se enfocan en generar empatia con los posibles
candidatos a agentes y generar confianza.

c. Utilice herramientas para impulsar el crecimiento: En esta
actividad, el lider técnico realza las ventajas con respecto a la
competencia del uso de herramientas de Keller Williams.

d. Aprenda las diez fuentes de reclutamiento: En esta actividad, se
solicita al lider técnico a utilizar las diversas tecnologias y
métodos de llegada para incrementar el mercado potencial de
agentes de bienes raices. Estas diez fuentes de reclutamiento
son: 1) Agentes inmobiliarios KW; 2) Redes sociales y recursos

aliados; 3) Eventos educativos; 4) Eventos de empleo y carrera,
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5) Escuelas de finca raiz; 6) Los anuncios de reclutamiento; 7)
Publicaciones de KW; 8) Comercializacién de la red social; 9)
Correos directos y emails; 10) Base de datos estratégica. Es
importante para el lider técnico atacar estas diez fuentes y sobre
todo enfocarse en las que tenga mayor afinidad.

e. Hacer un seguimiento sistematico: Finalmente, en esta actividad
se solicita al lider técnico que realice un seguimiento a todos y
cada uno de los posibles agentes, solicitandoles un espacio en
sus agendas para conversar acerca de sus metas y hacer un
coaching ligero para que tengan un mayor alcance de las
bondades y beneficios que les traerd a su marca personal el

asociarse con Keller Williams.

Cabe destacar que estos procedimientos podrian ser asimilados como un
coaching hacia el lider técnico. Asimismo, se solicitd y se incluira en la
seccién de anexos el fragmento del procedimiento de uso interno y que fue
compartido por la filial de Keller Williams en Colombia, ya que en el inicio
de actividades fue dicha filial la que apoyé la puesta en marcha de la

empresa en territorio nacional.

° Procedimiento 1-3-5 (AS-IS):

El objetivo del procedimiento 1-3-5 es generar un plan de negocios donde
la prioridad esté impulsada por el deseo de cumplir los objetivos. Para esto

es necesario realizar lo siguiente:
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Paso 1: Establecer su objetivo - ¢ Donde desea que su negocio vaya?
Paso 2: Establecer las prioridades y estrategias que le permitan alcanzar
su objetivo.

Paso 3: Determinar qué lideres de su equipo ejecutaran las prioridades y

estrategias que se necesiten.

De esta manera podra conformar un Unico gran objetivo para el afio,
determinar tres prioridades para lograr este gran objetivo y cinco
estrategias para lograr cada prioridad. De alli que venga el nombre del
procedimiento 1-3-5 (Un Unico gran objetivo para el afo, tres prioridades
para lograr este objetivo y cinco estrategias para lograr el cumplimiento de

las prioridades).

o Procedimiento de las cuatro conversaciones (AS-1S):

Esta actividad inicia una vez que se han instituido las herramientas de
iniciativa como agente de bienes raices de Keller Williams y quiere llevar
su negocio hacia el siguiente nivel. Para esto, se requiere la aplicacion de
las cuatro conversaciones para aumentar el valor de su negocio. Estas

conversaciones son:

1) Realizar citas: La productividad de los agentes esta orientada a
las citas con vendedores, es la actividad a la cual el agente de

bienes raices se enfoca para hacer crecer su negocio.
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2) Aumentar el inventario bruto: En la cita, el agente de bienes
raices recibe al vendedor para firmar el acuerdo de venta. Para
el agente esto es inventario bruto.

3) Aumentar el inventario neto: Si el agente de bienes raices
proporciona valor al cliente por el servicio y la comercializacién,
la propiedad es vendida y esto genera una comision neta para el
agente de bienes raices.

4) Obtener utilidad: Si el agente de bienes raices gestiona su

negocio y mantiene los gastos bajos, su red genera ganancias.

o Procedimiento de Calculadora Personal (AS-IS):

La calculadora personal es una herramienta que permite cuantificar los
ingresos y egresos de los agentes de bienes raices que trabajan con Keller
Williams, de manera que puedan esclarecer los nimeros y metas que
deben cumplir para alcanzar sus objetivos a largo plazo (plan de retiro,

jubilacion amena, formar una empresa, entre otros)

Existen conceptos indiscutibles y no negociables en la calculadora
personal, como, por ejemplo, los gastos no negociables; que son todos
aquellos gastos que si no se pagan tendran un impacto directo en la calidad
de vida actual del agente a calcular. Por otro lado, los gastos negociables
son todos aquellos ingresos adicionales que se deben tener para que se
cumplan los suefios y metas del agente de bienes raices. El no generarlos
no tiene un impacto inmediato en la calidad de vida, sin embargo, siimpacta

el crecimiento y cumplimiento de los suefios establecidos.
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Los campos criticos de la calculadora personal son:

Precio promedio de venta: Que hace referencia al valor promedio de los
inmuebles que comercializa o que actualmente tiene en inventario.

Tasa promedio de comision: Hace referencia al porcentaje promedio de
comision con el que usualmente cierra sus negocios; si es un agente nuevo,
la recomendacién es usar un porcentaje del 50% de la comision de
mercado que contemple negocios compartidos con otros agentes dentro y
fuera de Keller Williams.

Porcentaje de negocios enfocados a propietario: El nUmero promedio
es del 50% en base a las captaciones de posibles clientes compradores.
Tasade conversion de propiedades captadas a propiedades cerradas:
¢De cada 10 inmuebles que tiene en exclusividad, cuantos vende?
Considerar que de ser un agente nuevo y no conoce la respuesta, se
sugiere trabajar con un porcentaje conservador para no alterar la
estadistica de su negocio. Usar por ejemplo no mas del 20%.

Tasa de conversion de citas a propiedades captadas: Esto se puede
responder con la siguiente pregunta: ¢ de cada 10 citas que hago, cuantas

captaciones en exclusiva logro?

Procesos TO-BE

A continuacion, se presentaran los procesos TO-BE desarrollados como
propuesta de innovacion a manera de mejora de los procesos que tiene la

empresa Keller Williams en Pera durante el afio 2021:
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o Proceso de Reclutamiento (TO-BE)

El proceso cuenta con la interaccion entre los cargos criticos de Keller

Williams en Peru:

Team Leader: También conocido como TL o Lider de Equipo. Su
responsabilidad se basa en mantener saludable el ingreso de nuevos
agentes de bienes raices. Priorizando aquellos que tengan un mayor nivel
de experiencia que son considerados “R2”. Los agentes de este nivel tienen
un mayor relacionamiento en el rubro de bienes inmuebles y pueden traer
consigo referidos 0 equipos completos para que la franquicia pueda generar
ingresos a través de las comisiones de ventas. Asimismo, existe otro tipo
de agentes denominados “R1” quienes son personas nuevas en el rubro de
bienes raices y que han cerrado menos de 16 transacciones en el ultimo

periodo.

MCA: Es el acrénimo para Market Center Administrator o también conocido
como el administrador del centro de negocios. Su responsabilidad es
mantener saludable y al dia las responsabilidades de la oficina y mantener
el control de ingresos de propiedades en los sistemas de informacién.
Revisando el cumplimiento de las normas definidas y la minima informacion
indispensable para su aprobacién y liberacion para visibilidad del publico

en general.
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La propuesta de innovacion consta de un producto en bloque que contiene los diversos procesos. Asimismo, para visualizar

a detalle ir a la seccién de anexos.

1. Nivel 0 — Macro Proceso de Reclutamiento de Agentes de Bienes Raices

Figura 15 Macro Proceso de Reclutamiento de Agentes de Bienes Raices
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2. Nivel 1 — Proceso Reclutar Agentes de tipo R1

Figura 16 Proceso Reclutar Agentes de tipo R1
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Nivel 1 — Proceso Reclutar Agentes de tipo R2

Figura 17 Proceso Reclutar Agentes de tipo R2
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e Proceso 1-3-5 (TO-BE)

Este proceso comprende las actividades que se realizan en el procedimiento titulado 1-3-5 (Una gran meta, tres prioridades
para cumplirla'y cinco estrategias para cumplir estas prioridades). En este proceso se visualiza la interaccion entre el Team

Leader con el Agente de bienes raices asociado para generar la estrategia para el cumplimiento de sus metas.

Figura 18 Proceso 1-3-5
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e Proceso de las cuatro conversaciones (TO-BE)

Este proceso comprende las actividades que realiza el Team Leader y el Agente de bienes raices asociado para poder
incrementar el alcance del negocio de este ultimo. Se consideran los cuatro hitos que son: a) Preparacion de citas de
productividad; b) Evaluar el aumento del inventario bruto de propiedades; c) Evaluar el aumento del inventario neto de

propiedades; y finalmente, d) Mantener bajos los margenes de gastos para generar utilidad.

Figura 19 Proceso de las cuatro conversaciones
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e Proceso de Calculadora Personal (TO-BE)

Este proceso comprende las actividades que realiza el Team Leader y el agente de bienes raices asociado para que este
altimo conozca sus ingresos y egresos para que de esta manera calcule su cuota mensual de cumplimento, citas, ventas y

reuniones necesarias para cumplir sus objetivos.

Figura 20 Proceso de Calculadora Personal
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5.5. Impacto de la propuesta de investigacion

. Impacto econémico

El impacto econdmico de la propuesta de investigacion puede ser medido
de dos maneras; la primera, corresponde al gasto que representa la
elaboracion de la propuesta y el modelado de los procesos; y la segunda,
corresponde al impacto que esta investigacion tendra en la empresa Keller

Williams al ser implementado.

La primera seccion fue explicada en el capitulo de presupuesto, a
continuacion, se realizard el desglose del impacto economico de la
implementacién de la propuesta de innovacion en la empresa Keller

Williams:

Es primordial aclarar que la empresa Keller Williams es una franquicia, que
al ser adquirida y constituida como una persona juridica en Peru recibi6 la
documentacion necesaria para su aplicacion. Desde las caracteristicas del
Branding, como los roles y perfiles que deben considerarse para su
funcionamiento. Asi de esta manera también recibieron los procedimientos
de reclutamiento, procedimientos de reuniones de coaching entre las que
se incluyen los procedimientos 1-3-5, las cuatro conversaciones Yy

calculadora personal.
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En base a estos procedimientos es que se realizd el modelado de los
procesos y mejoramiento de los mismos. Partiendo de la necesidad de

tener las actividades claras para cada uno de los roles.

El impacto econémico desde este punto de vista se puede medir a nivel de
oportunidad, ya que con una inversion de S/ 287.50 pueden tener definidas
y claras las responsabilidades para los procesos en alcance. Asi mismo, al
tener definidas estas responsabilidades, podran dejar de realizar
actividades que son manuales y toman mucho tiempo, como es el contacto
constante y persistente con cada uno de los agentes de bienes raices
potenciales, para pasar a emplear este tiempo en la elaboracion de
estrategias de retencion, que generen un buen clima laboral y contribuyan

con la cultura organizacional de la empresa.

o Impacto Social

El impacto social de la implementacion de la propuesta de innovacion, que
consiste en tener un modelo de procesos aterrizado, radica en la reduccion
de tiempos y esfuerzos en actividades manuales iterativas que se realizan
actualmente para pasar a aprender nuevas habilidades que permitan a

Keller Williams dar un mejor servicio y experiencia en el rubro inmobiliario.
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o Impacto ambiental

Si bien es cierto, el rubro de bienes raices no tiene un gran impacto
ambiental a nivel de huella de carbono, el rubro de construccion si lo tienen.
Por este motivo, Keller Williams al contar con procesos de negocio bien
definidos, podra apoyar a los agentes de bienes raices a que tengan claras
las actividades y tareas que tienen que cumplir para llegar a su objetivo. De
esta manera, la empresa Keller Williams contribuye con su grano de arena

a nivel de impacto medio ambiental.
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CONCLUSIONES

La investigacion realizada tiene como objetivo general determinar de qué manera
la cultura organizacional influye en el desempefio laboral de los agentes de
bienes raices de Keller Williams en el Peru en el afio 2021 y posteriormente
determinar una propuesta de innovacion que permita a Keller Williams el
cumplimiento de sus objetivos de negocio y emplear de manera 6ptima los
recursos con los que cuentan. Luego del andlisis correspondiente, se llegé a
comprobar en base a la informacion recabada, mediante el instrumento de
recoleccion cuestionario, que la cultura organizacional juega un papel relevante
en el desempefio laboral de los agentes de bienes raices de Keller Williams
teniendo en promedio un 58.77% de concordancia en base a las respuestas de

las preguntas 1 al 11.

Como primer objetivo especifico, se planted que existe una relacion entre la
implicacion y desempefio laboral de los agentes de bienes raices de Keller
Williams en el Peru en el afio 2021, esto se determind con lo relevante que son
las capacitaciones y la actualizacion continua que tienen los agentes de bienes

raices de Keller Williams, representando un 64.29% de concordancia en “de
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acuerdo” para la escala Likert. De esta manera se confirma que existe una
correspondencia directamente proporcional entre la implicacion y el desempefio
laboral que tiene el agente de bienes raices de Keller Williams en el Peru en el

afo 2021.

Como segundo objetivo especifico, se planted que existe una relacion entre la
consistencia y el desempefio laboral de los agentes de bienes raices de Keller
Williams en el Peru en el afio 2021, esto se determiné con el uso de los libros de
frases y didlogos que emplean los agentes de bienes raices de Keller Williams,
esto representé un 50.00% de concordancia en “de acuerdo” para la escala
Likert. De esta manera, se confirma que existe una correspondencia
directamente proporcional entre la consistencia y el desempefio laboral que tiene

el agente de bienes raices de Keller Williams en el Peru en el afio 2021.

Como tercer objetivo especifico, se plante6 que existe una relacién entre la
adaptabilidad y el desempefio laboral de los agentes de bienes raices de Keller
Williams en Pera en el afio 2021, esto se determind con la importancia de la
creatividad y la red de contactos para un agente de bienes raices. Esto
representd en promedio un 64.29% de concordancia en “de acuerdo” para la
escala Likert. De esta manera, se confirma que existe una correspondencia
directamente proporcional entre la adaptabilidad y el desempefio laboral que

tiene el agente de bienes raices de Keller Williams en el Peru en el afio 2021.

Como cuarto y ultimo objetivo especifico, se planted que existe una relacion entre
la mision y el desempefio laboral de los agentes de bienes raices de Keller
Williams en Peru en el afio 2021, esto se determin6 con la importancia de la

calidad del trabajo, marca personal y la motivacion que muestra el agente de
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bienes raices. Esto representd en promedio un 57.14% de concordancia en “de
acuerdo” para la escala Likert. De esta manera, se confirma que existe una
correspondencia directamente proporcional entre la misién y el desempefio
laboral que tiene el agente de bienes raices de Keller Williams en el Peru en el

afo 2021.
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RECOMENDACIONES

El rubro construccion e inmobiliario se ha visto impactado con la coyuntura actual
que estamos viviendo, la pandemia ocasionada por el Covid-19, los escenarios
negativos como fue el caso Lava Jato y la inestabilidad politica peruana. Sin
embargo, este rubro representa alrededor del 5.6% del Producto Bruto Interno
peruano y alli radica la importancia de empresas como Keller Williams. Es
fundamental demostrar que a pesar de las circunstancias negativas por las que
estamos atravesando, existen empresas que tienen la intencion de invertir y traer
modelos de negocios comprobados a nuestro pais, para de esta manera inyectar
competitividad al mercado nacional.

Se recomienda principalmente a la firma Keller Williams en Peru que realice una
evaluacion del riesgo y en base a estos, se gestionen las actividades que pueden
Impactar negativamente la operatividad de la empresa. Asimismo, que se realice
la evaluacion de actividades para evitar que los roles mas representativos como
el Lider de Equipo y el MCA puedan emplear tiempo en capacitarse en
habilidades de coaching.

Como primera recomendacion se propone que dentro de las actividades

realizadas en Keller Williams se incorporen politicas de retencién de personal.
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Ya que, al cierre del segundo trimestre, la poblacion total de agentes de bienes
raices disminuy6 a razén de 2 semanalmente.

Como segunda recomendacion, se propone la adaptacion de los dialogos y
frases que emplean los agentes de bienes raices para hacer negocios. Ya que
muchas veces este lenguaje suena impersonal o totalmente diferente a como se
expresan los agentes. Esto impacta a los agentes de bienes raices que no tienen
experiencias previas y piensan gue tener didlogos es demasiado exigente.
Como tercera recomendacion, se sugiere que se implementen las adaptaciones
a los procesos, ya que muchas veces los textos con los que se trabajan no estan
aterrizados a la realidad peruana. Asimismo, es necesario brindarles
capacitaciones especificas a los agentes de bienes raices sobre temas legales

y de registros publicos.
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Anexo 1 — Matriz de consistencia

MATRIZ DE

CONSISTENCIA

TITULO: El impacto de la Cultura Organizacional en el Desempeiio Laboral de los Agentes de Bienes Raices en la empresa Keller Williams en el Pera durante el afio 2021.
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de manera posiiva en & desempefio

Iboral de 105 agentes de blenes ralces

que traajan en Keler Wlllams en
Peni en & aflo 2021,

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE 1: La cultura organizacional
Froblema Frincipal Objetive General Hipotesis General Dimensiones Indicadores Cuestionario
Trabaje en equips :Es Keller Willams una compaflia donde se trabaja en cqulpaT
Implicacién Empoderamients e siente empoderada con ser As0Ciado 3 Keler Willams?

Desamoilo 82 hablidades

iCree usted que Keller Willams je da las hermmientas necesarias para desamoilar sus hablidadesT

Consistencia

‘Valores Centrales

iBe siente representado con kos valanes de la compaiia™

ACLEMTos

iLos modeios y sistemmas ofreckios saisfscen su sypectativa nicial al asociarss 3 Kaler Willams?

Coordinackn e Integracin

iPara usted, exisie una Comrecia comunicacin enine S5 ¥ asockdos?

Adaptabilidad

Oriantacion al cambio

2Cfma ze ha sensdo & asociarse con Keler Willams y s spicacion de sus modeios ¥ sistemas?

Orientacion al clieme

2Como a Impactado 2 sus clientes su asociacion con Keler Willlams?

Aprandizaje Organizackonal

Loz cursos i tsileres Ie han sido de ulidad pars el desamoin de Su RegoTio?

Mision

Direcckin y proposio estraléglco

ilas consullorias y asesorias esion comeciaments direccionadas al 0gro o 5us cbjetos?

Matas y resultagos

2Cres que con Keller Willsme sus metas bendran el resultsdo que sspersdo?

Problema especificos

Objetivos Especificos:

Hipotesis especificas:

VARIABLE 2: Desempefio profesional

Dimensiones

Indicadores

Cuestionario

£ D2 queé manerala
mpiicackdn influye en e
desempefio laboral de los
agentes de bienas ralces de
Kelier Willams 2n & Penl en
e afia 20217

Detesminar I3 relacion
exisiente entre la Implicacian y
sesempefio [aboral de los
agentes de bienes rakoss de
Kalar Willlams en 2| Pard en &
aflo 2021,

Exisie una comespondencla
directamente proporcional endre la
Implicacion y & desampefio laboral que
t=nga & agents de blenes ralcss de
Kelier Willams: en el Perd en e aflo
a1,

Habilidades/Capacidades

Conocimienio ded puasto

sCusrtos afos Sene de swperiencia siendo Agents de Elenes Faloes?
cActuaimants s dedica 2 Aiguna OFFa actividad en parsielo diferents a Elenes Raloes?

Implicancia en aprender

siler WiNlamsT

iPana usted, Que 1an relsvants son las capaciiaciones ¥ la actualizacisn en Nuevas iecnoioglas de Bienss Ralces gf

iDe que manera 13
consisienca Infuye en el
desempefio laboral de los

agentes e bienss ralces de
Keller Willams en &l Pend en
e afio 20217

Dieterminar ia refackin
exisients entre Ia conslstencia
y &l desempefio laboral de los

agentes de blenes rakoss de
Keeller Willams en Pend en el
aflo 2021,

Exisie una comespondencla
directaments proporcional entre la
consistencla y el desempefio lanormal
que 1213 &l agents ge bianss ralkees.
de Kellar Willlams en 2l Pand en 2l aflo
a0z,

Comportamiento

Comprensitn de situacsanss

:Elllbro de fases y daloges brindado en Keler Wilams le ha servido para concretar venias?
21GEue fan 0t conskier esie ibro de fases ¥ daiogosT

Consisiencia en el desamolio de hablidades

iHa apilcado los nusvos conocimientos adguinidos en Keiler Willams sus planes y dienes?

Capacidad de realzacion

lineamienos brndadcs por Keler Wilams?

iCorsiders wsted que £StA mAs carca de cumplie sus metss de vants 2 medlans plazs com ks syuds de los

£ 02 qué manera la
adaptaniidad InTuye en &
desempefio lacoral de los
agentes o2 bisnss ralces de
Keller Willams en e Penl en
e affo 20217

Dieterminar Ia relaciin
existente entre |3 agaptabiidad
v &l desempefio Iaboral de los
agentes de bienes rakcss de
Kalier Willams en Penl en &
aflo 2021,

Exisie una comespondencla
directaments progorcional entre la
capacidad g2 adantabilicad y &
desampefo laboral que tanga &
agents de bienes ralces g Keliar
Wilkams en el Pend en 2l afio 2021,

Metas

Adaptaniidad del rabajador para cumplir matas

zCnrziders usted qus puede adaptarze a suscionss eytemas y poder cumpiir oon ies mismas metas?

Creatividad

2Considera wsted que ia creatividad €5 una cualidad necesana pars un agente de bienes RICesT

Cooperacion

ZConsidera wshed gue tiendo Asociado a Kelier WIllams, Cuenta COR UNA Mejor red de contacos?

£De queé manera 13 mision
muye en el desempefio
laboral ge los agentes de
bienss ralees de Keler
Willlams en & Parl en 2l afio
0217

Daterminar 13 redacion
existente en lamision y 2l
sesempefio [aboral oe los

agentes e Henes ralces de
Kalier Willams 2n Penl en el
aflo 2021,

Exisie una comespondencla
directaments progorcional entre la
miskin gue tenga y profese la
organizacion y & desempefio laboral
que t2nga el agents Be bienss rakes
de Keller Willlams en el Pend en el aflo

a0z,

Resultados

Callgad dei trabajo

£ Considers wshed que ks calidsd de su irsbajo y su marcs personal ha mejorada desde que forma paris de Keller

Willams?T

Ir'1|:a=l.0 e 13 mislon en 2l desempefio del
trabalador

2Gue tan mothvade se encuentra trabajando en Kelker Willams™
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Anexo 2 — Estadisticas de respuestas

X i . iLos modelos y ;Como se ha . o X . iConsidera | .
Eskeler | Sesene |CGENTRE| LETTS, | sseras | Pwmusted | semdod | cOimoa | glosousosy| sy |cCreaecon| URESUCT ] | SOREE | e | (ERCRSC | cawian
Agente Williams una | empoderado e e ofrecidos iExiste una | asociarse con | impactado ha | tallereslehan - o - Le | Keller Williams |, capacitacionas y| iQuetanull | - L Lhoy o |Siendoasociado) T fu— mativado se
de Marea tem ! compania con ser [ dal safisfacen su comecta Heller Williams | sus dientes su |sido de utdidad — e sus metas e considera este. alidad a Keller Ih encuentra Valor por
. pora : mientas a . = e p—— cormectamen E a izacion en una cuali - marca personal ha -
Bienes donde s& asociado 3 N ra compatia? expectativa comunicacion | y I3 aplicacion | asociacion con para &l di y 4 tendran & — a5 libro de frases. ria Williams, N desde ‘trabajande en (encusstado
raices trabaja en Keller “de CESIS pe (D E: dia inicial al entre staff y de sus Heler desarmollo de d resultade que de Bi 1= Enﬁaclc.g y didlogos? ecesal p:m cuenta con una <imit e d Keller
equipo? Willams? esamollarsus | (Dios, familiay | o op e 5 asociados? | modedos y Wiliams? | sunegoco? | PFRORSUS | o7 \SNEs RalcEs wnagentede | e g |TE A pAte del e
habilidades? MEQoCios ) Keller Williams? sislpmas? objetivos? en Keller Williams? ienes raices? conkacios? Keller Williams?
SEN3021 122743 z 3 £ z E z 3 3 E 3 3 3 5 E 5 3 5 77
7 /302021 125546 7 3 ] 5 3 7 3 ) 3 3 El H g 3 q E [ é—gl
3 S/AN2021 181811 z E 3 z E z E 3 E g E 3 5 E 5 3 z 73
7 SIAN2021 212547 3 3 3 3 3 5 3 3 3 ) 3 H 3 5 5 3 3 7
H 3 3 3 z 3 z 3 3 3 3 3 H 3 3 3 3 Z 5
5 3 3 3 ] 3 ] 3 3 3 3 3 5 3 7 3 3 ] [
7 2 3 3 2 3 2 H 2 H 2 3 4 3 3 4 3 3 23
B z 3 3 z 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 z &
[ 5 5 5 3 5 3 3 3 ) 5 3 3 5 5 5 73
10 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 E g 4 [ 7 EI
11 3 E] 4 4 2 2 2 2 2 4 4 3 5
iH 3 B E 2 E 3 3 4 3 3] E 3 3] 3 [ 4 3 5
13 4 E] 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 82
14 21 215538 5 4 4 4 4 4 4 | 4 4 4 4 g ] g 5l 5 75
15 122:11.38] 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3| 2 53
16 1 22-13:56) 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 B4
17 1 13:12:25] 4 4 4 4 4 4 El 4 4| 3 4| 3 4 4 4 4 & 85
i 21132740 3 3 3 z 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 i
i) 21 101441 [ [ 4 4 5 [ E | 5 5| 5 5 5 5 a1
20 10.23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 [ &
21 FIE] 3 3 z 3 3 3 3 3 3 3 =7
77 0214 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 E] 5 5 3 FY 3 4 Bl
3 7 370805 z 3 3 z 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 z e%l
24 021 18:17: 4 4 5| 5 4 4 4 4 4 4 5| 4 ] 4 4 4 5 73
25 021 18:37:32] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 kel g =l fi] 72
26 D21 10:57: 16| 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3| 3 54
27 021 11:33:32] 4 4| 4 5 4 4 4 4 4| 4 3 4 3 4 4 4 2 a7
28 6102021 11:35:20)] 4 El El 4 El 4 El 5 El 4 Ll 4 4 El 4 4 E [
Ts T pOr pregunia 103 UL 05 73 07 103 03] 07| 0| 00| 105 Rl 117 121 T3] T05| 11
a 4 4 4 4 4 4 4 a a a 4 4 a 4 a 4 a
Contar Moda 135 16 15 20 17 135 18 19 20 14 12 18 14 19 7 7 15
% Contar Moda 63.57% a7 4% E167% T1.43% B0T1% B3.57% B4 20% 67.88% 71433 60.00% 42 BE% B420% 50.00% 67.86% 60.71% 60.71%
% Promedio Cultura Organizac WBITH 64.23% 57.14%
Pregunta
Escala 2 3 4] E] 7| EI E] 1C_I| 11 12 13 14 1 17
Totalments en desacuerdo [1] 0f 1] 0 [1] 1] [1] [1] [1] [1] [1] 0 [1]
2 |En desacuerdo [1] [1] 1 [1] H| 2| 2 1 [1] 1 [1] a
3 |Ni de acuerdo ni en desacuend 0 10| 2 ] B ALI 3 10 0| 3 i} 1] T 7
4 |De acuerdo 5 16| 15| 20 17| 15 [ i 20| 14 2] 18 14 19 17 15
5 |Totalmente de acuerdo 5 2] 3 5 El 5 3] 3 2 [ 7] T [ 4] a
Respuesta de elemento Valor Sumatoria L]
Totalmente en desacuerdo 1 [1] 0.00%
En desacuerdo 2 12| 2.32%
[Ni e acuerdo ni en desacuend 3 104 H.85%
De acuerdo 4 281 79.03%
Totalmente de acuerdo 5 72| 16.60%
Total a76] 100.00%
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Anexo 3 - Instrumentos de recolecciéon de datos

WA

55 s e e s o s I veER I S 1 A T AR

Cuestionario de investigacion para tesis

Esfmada asadcada,
Par fawar, comple e & cussfanana cansidesanda que

1. Tatabrenie eandezacusda

2 Endesacusnda

A M de scusdani endesacusda
4 Deacuerda

5 Totabrenie de acusesda

*0b Bgataka

JE s Keller Willams una compafiia donds s trabala en equipo? *

Mares salo un dwala

iSe gente empoderado con ser asociado a Keller Wilams? *

Marca ol un dwaia

JCree usted que Kaller Wilams b da las herramiantas rnecesan ag para desarraiar

gus habidades?

Marca salo un dwala
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5 s ol o ks @ i evseet g s n e e

i%Se gente representado con bos valores de la compahia? (Dios, fam®a y
megocias] ©

Marca salo un dwala

iLosmodebos y altemas ofrecidos satisfacen su expectativa iricid 8l asociamns a
KalerWiiams?~

Marca salo un dwala

Para usted, ; Bxgte una correcta comunicacian entre staff y asoclados?

Marca salo un dwla

JCamo se ha sentido al asociarse con Keler Wilams v la aplcacionde sus
modebos y sigtemas? *

Mavca solo un dwala
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L.

e o o iy o @ vseetig SRt T PR e

B jCoamo aimpactado ha sus clentes su asociacion con Keller Willamg?

Marca salo wn dwaln

%, jloscusosy taleres & hansido de utifdad para & desarrolio de su regocia?™

Marca salo wn dwaln

10, jlas comsuitonias v asesoriss egtdn comectaments dreccionadas & logro de sus
objethos? *

Marca sad0 un dvalo,

11, pCree que con Keler Wilams sus metas terdrdn &l resultado que egpsrada? ™

Marcs sad0 un dvalo,
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12

13.

14.

15

iCudntos afos thene de sxpenencia s endo Agents de BenssRaice? *
Marca solo un dvalo.

() Manas de 1 &ha
(I De1a3aios
(i Dedasaios
() Mas de 5afios

jActualmente se dedica a alguna obra actividad en paralelo difersnte 2 Blenes
Raiceg? jCusleg?”

Para usted, j Gus tan refevants son las capacitacionss v la actualzacion en
rivevas tecnobogias de Blenes Ralces en Keler Willams?™

Marca salo un dvalo.

B Borode frases y diddogos brindado en Keler Wilams le ha servido para
concretar ventag? *

#arca solo un dvalo,

-

L -

!
L Ma

94



AT

16

17

18

T4,

G s o i @ in et S N pare ok

JOwe tan 00 conaidera eate Do de frases v didlogos? =

Marca salo un dvalo.

iHa apfcado los nuevos conocimientos adquindos en Keller Willams en sus
planesy chentes? ©

#arca solo wn dvala,

-

s
i IMa

JConsidera usted que estd més cerca de cumplirsus metas de venita a mediano
plazo conla ayuda de los Breamientos brindados por Keller Willame? =

MMarea solo wn dvalo
(s

] :Ha

JConsidera usted que pusds adaptarse a situsciones externas y poder cumpls
con las mismas metas? *

MMarca sobo wn dvalo.

s

i
I IHMa
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W

FAR

1 s e s o @ i veeet g s R Basmm

JConsidera usted que la creath dad es una cualidad necesaria pasa un agents
de bienss raloes? ¥

Marcs salo un dwala.

iCorsidera usted que sendo asaciado a Keler Willams, cusnta con una mejar
red de contactos? *

Marcs S0 un dvala.

iConsidera usted que la calidad de su trabaio vy sumarnca personal ha meorado
desde que forma parte de Keller Wiams? *

Marcs salo un dwala.

iGhue tan motivado se encusntra traba ando en Keler WEams? ©

Marcs S0 un dvala.
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Anexo 4 — Validaciéon de expertos si aplica

INFORME DE JUCIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I DATOS GEMERALES:

1.1. Apelidos y Mombres del experto: Mg. Bib. Roxana Alexandra Albarracin Aparicio

1.2. Cargo e institucion del experto:  Docente — 15IL

Cuestionaric para determinar <l impacto de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los agentes de bienes

1.3. Nombre del instrumento: - - ; -
= raices en la empresa Keller Williams en & Peru durante el ano

2021,
1.4, Autor del instrumento: Allizon Rocio Martinez Ontaneda

El impacto de la cultura organizacional en el desempenio laboral
1.5. Titulo de la investigacion de los agentes de bienes raices en la empresa Keller Wiliams en

el Peni durante el afio 2021.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficients Regular [Buena Muy Excelente

CRITERIOS INDICADORES buena
00-20% 29-40%  [41-60%  &1-80% | 81-100%

Esta formulado  con X
1. CLARIDAD lenguaje  apropiado

especifico.

Esta expresado en X

2. OBJETIVIDAD conductas observables.

Adecuado al avance de la X
- ACTUALIDAD ciencia y tecnologia.
. ORGAMIZACION Existe organizacion |ogica "
Comprende los aspectos X

b. SUFICIENCIA en cantidad y calidad.

Adecuado para  valorar X
b, INTENCIOMALIDAD aspecios de las

estrategias.

Basados en  aspectos X

[[. CONSISTENCIA tadiri ertificos

Entre los indices, x
F. COHERENCIA indicadores ¥
dimensiocnes.
La estrategia responde al x

p. METODOLOGIA proposito del diagndstico.

El instrumento es X
funcional para =
10. FERTIMENCILA .
proposito de la
investigacion.
PROMEDIO DE 5%

VALIDACION




PERTINENCIA DE LOS iTEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO

INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE

Item 1

Item 2

Item 3

Item 4

ltem 5

tem 6

Item 7

Item 8

Item 9

Item 10

Item 11

Item 12

tem 13

Item 14

Item 15

Item 16

Item 17

Item 18

Item 19

tem 20

Item 21

Item 22

Item 23

Item 24

Item 25

Item 26

tem 27

S| | el | | el | O O | L | M | e | 0 | el | O | K| WO B0 | e | 0 | el | O | K| WO | M| M| ||| M

tem 28

. PROMEDIO DE VALORACION: 85 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

{ x ) Bl instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado

{ ) Elinstrumento debe ser mejorade antes de ser aplicado.

Lugar v fecha: 07.07.2021 Firma del experto

DM N 41981490

Mg. Bib. Roxana Alexandra Albarracin Aparicio



Anexo 5 — Certificado de Keller Williams Per

kw PERU

KELLERWWILLIAMS

Lima, 5 de junio 2021

A QUIENES PUEDA INTERESAR.

CERTIFICADO

Por medio de la presente certificamos que la sefiorita Allison Rocio Martinez Ontaneda,
identificada con DINI N® 47854767, labord en nuestro CENTRO DE NEGOCIOS
CAPITAL, desempefiando el cargo de ADMINISTRADORA DE CENTRO DE
NEGOCIOS, desde 15 de febrero hasta 31 de mayo del 2021,

3e expide el presente a solicitud de la interesada v para los fines que estime convenientes,
de acuerdo con la legislacion laboral vigente.

MC MIRAFLORES S.A.C.
RUC: zobo7204431

Atentamente,

A
;‘;J"' L

Alexander Castle
Operador Principal
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Anexo 6 — Procesos de Keller Williams Per

bavvaiia Vs
A0 GOLDMELA

MELLEIAALLIAME. =

Aprenda el proceso de reclutamiento -

Annoue las cinco actividades que realiza un Lider de Equpo CDHSEID

son importantes, es el proceso de reclntamiento el gue tendra
mayor impacto en el Centro de Negoecios. Cuando s atenecidn
se centra en el reclntamiento de talento real en s oficina, nsted El reclutamiento
estd ammiendo el ol de Lider de Equpo-pero s peroute que es s Gran

otras actrridades no priomtarias tengan precedencia, no serd un Responsablidad.

Lider de Equpo ejemplar.

El reclutamiento es lo primero y la actividad mas valiosa
que un lider de equipo realiza.

Lista para Generar un Reclutamiento Exitoso

D Centrese en la mentalidad de Reclntanvento

Lidere la Generacion de Citas

Herranuentas para Impunlsar las Imiciativas de Crecinuento

Aprenda las diez Fueates de Reclntamuento

O|yo|o| O

Haga segmimiento Sistematico

Enfoquese en Reclutar con Actitud
Mental

Un gran reclntador identifica ¥ atrae a estrellas de la industoa,
Buenos Agentes, cappers, 7 el talento vivaz. Tienen nn gran
conocimiento sobre las finanzas de la industria v de sn Centro
de Negocios. Los grandes rechatadores dominan el idioma
inmobiliario. Estin inmerzos en la propuesta de valor de Keller
Williams e impulsan nnestros recursos. Ellos encaman y
emplean la MVVEP v las seis perspectrvas personales (nsted

Reclutando grandes agentes: Capitulo 4 — v4.2 @ 2015 Keller Williams Realty, Inc. 4|
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aprenderd mds sobge esto mas adelante en el ourso) con el fin
de lograr lo mejor v ejemplificar la fiuerza de nnestra enltura.

Verdad

iTu eres el CGO— el director de crecimiento!
(chief growth officer)

La super mentalidad

iComo la foncion del Lider de Equipe difiere de la funcion de
un super agenter’ Mo hay diferencia. De hecho, jun jefe de
eqUUpo £F TN Siper agents con esteroudes! Al ignal gne nn saper
agente prospecta reclatas (compradores ¥ vendedores), #
prospectas reclutas (agentes). ¥ al ygual gque nn “saper” dirige
un equipo de asistentes, compradores v un gmpo de
especialistas, ¥ tal vez otro personal de apoyo, arfed dirige nn
equipo conformado por todo su Centro de Negocios.

437 Recluando grandes agentas: Capitulo 4 — w4.2 & 2015 Keller Williams Realty, Inc.
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Ejercicio: Comparese a si mismo con un super
agente

Compare su papel como un lider de equipo con el de un saper
agente.

Instrucciones:

1} Enla tabla de abajo, rellene los nimeros aprommados para
nn siper agente de sn drea que hace grandes negocios.

2} Rellene los nnimesos acmales de s centro de negocios.

3} Comgplete la sipmente afirmamdn: (5o na sipes lides de

equipal

Soy un sdper Lider de Equipo. Tengo agentes
&n mi centro de negocios, nuestro volumen de ventas
sera mias de § este afo, tendremeos

cierres, y venderemos mds gque
listados este afio. Yo guic un personal de
profesionales. Comprometo mi  tiempo a
construir carreras que vale [a pena tener, negocios que
valen la pena poseer, y vidas dignas de vivir, lo que
construye riqueza y Exito para los agentes que
asesoro y entrenc. Yo dirijo un siper equipo.

Super Mi Centro
Resultados anuales Agente de Negodias

¢ :Cnantos agentes estin en el equipo?

¢ ;Cnil es el volnmen de ventas?

¢ INumero de ciecres?

¢ _MNumero de listados vendidos?

# :MNumero de personal?

Tiempo: 5 minutos

A COLOMIELA
VELLERRAALLIAIE, S

INSTRUCTOR:

Ask these questions to

provoke insights:

Who here is or was a
Mega Agent? Raise your
hand.

Mo one or very few will

raise their hand.

Do any of you run a
team fike a Mega Agent?

Mo-one or very few will

raise their hand.

Let’s talk about a Mega
Agent.

Do Mega Agents have
people an their team
whe take listings?

Do they have peaple
who work with buyerss?

Do they have closings
every manth?

You do toa!

Complete the exercise
to compare your Market
Center ta that of a mega

rearn.

Have 1 or 2 volunteers stand and read the affirmation out loud for the class. Hawve all

participants repeat the script five times out loud. Say: fnrernalize this affirmation and

feel the strength of the message every day!

Reclutando grandes agentes: Capitulo 4 — v4.2 @ 2015 Keller Williams Realty, Inc.
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Para los agentes mas prodnctivos, el modelo Agente aullonanio
de Finca Baiz esti estmacterado de forma fanuliac

El Crecimiento del Negocio para un Agente

Cita

Bruto

Un Agente
prodnctive e aguel
que consigne una cita
para fyar acunerdos
con un vendedor, si
el Agente se enfoca
enn esta actrrmidad, su

Negocio Crecerd.

En la cita, el agente
hace qne el rendedor
firme el acuerdo de
venta. Para el agente,
este es5 el doenmento

base.

44

MNeto Ganancias
51 el agente le da | 5s el agente
valor al clkente al | administra =11

proveede un sermcio
T comercializar el
acnerdo, éste finaliza
v el Agente habra
ganado nna comisitn

neta en dolares.

negocio ¥ mantiene
los gastos a un mivel
bajo, el ingreso neto

FEenerar Fananca.

Reclutando grandes agentes: Capitulo 4 — w4.2 @ 2015 Keller Willlams Realty, Inc.
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Ahora piense en su Centro de Negocios. Es el musmo medelo

El crecimiento del negocio para el Centro de Negocios

Citas

Bruto

El crecimiento del
Centro de INegooios
debe centrarze en
consegur las citas de
rechitamuiento coa
un gran Agente, si el
Lider de Equpo se
enfoca en esa
actiridad, el Centro
de MNegoeios

prosperars.

En la cita, el kder de
eqUUpC CONSIENE que
el agente firme el
acnerdo de
contratos

independiente. Para
el Centro de
Megocios, esto es

crecimisnto boto.

MNeto

Ganancias

21 el

Negomos

centro  de

propormona valor a
los agentes al
entrenarlos para que
sean mas
productros ¥ ayuda
a los agentes para
que sUs  Negocios
crezean, los agentes
5@ quedarin ¥
CECrarin
transacciones,
trayendo  en  neto
dolares de la
Compafiia al Centro

de Negocios

51 el personal y los
agentes administran
el Centro de
MNegomios ¥
mantienen los gastos
en nn bajo
presupnesto, el

ingresc  neto  dara

ganancias al
propietaio ¥
ganancias
compartidas.

Reclutando grandes agentes: Capitulo 4 — w4 2 ® 2015 Keller Williams Realty, Inc.
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Mega Reclutadores vs. Mega Agentes

Usted tiene mmcho mas gque nn Sdper modo de pensar

C CII'ISE'jID esencialmente tene nn mega trabajo. Las actmidades en las que

que los hlega agentes mtinarismente se centran pam la

constmecion de mega equipos son las mismas actividades en

Parecer nun hlega,
CAMINAT COMmo 131

Mega, hablar comao
un hiega v usted

de prosperos Centros de Megocios.

las cnales los mega reclutadores se centran para la constmecion

atraerd a otros hega!

La ninica diferencia radica en el objetivo, los Siper Agentes se
. centran en traer compradores v vendedores a la mesa v los

_Jx"l dirige hacia un exitoso cierre de la transaccion, los Super
B reclntadores son buscadores de talento gque encuentran los

mejores agentes en sn mercado v los llevan a su centro de

NEFooI0s.
Super Super
Agente Reclutador
Practica guicnes / V/
Generacicon de / ‘/
Prospectos
Seguimiento de / ‘/
prospectos
Citas v/ /
Cierres v/ /
Walcoma to
Cioae for Haads Kallar Williams|
“ - analysis

sy 3£ P P

Appaintments

Reclutando grandes agentes: Capitulo 4 — v4.2 & 2005 Eeller Williams Realty, Inc.
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6. Crear un Plan de Negocios

Crear un Plan de Negocios 1-3-5

Un plan de negocios 1-3-5, es un plan donde |a prioridad estd impulsada a la accidn. Nos
ayuda a establecer nuestro principal objetivo dnice mediante la identificacion de las tres
prioridades clave para lograrlo, y las cinco estrategias para lograr esas prioridades clave.

PASO 1 Establecer su objetive- ddénde desea que su negocio vaya?
PASO 2 Establecer |as prioridades y estrategias que le permitan alcanzar su objetivo.
PASO 3 Determinar gué lideres de su equipo ejecutaran las prioridades y estrategias

v [ ola cantidad de lideres que aln necesita.

Sus objetivos definen sus necesidades de talento

FLAN DE NEGOCIOS 1-3-5

UNICO Gran Objetivo para el Afo
Prioridad # 1 para lograr el Cbjetivo
Estralegia # 1 para Legrar |a Prioridad 1
Eslralegia # 2 para Lograr |a Prioridad 1
Estrategia # 3 para Lograr la Prioridad 1
Estrategia # 4 para Lograr |a Pricridad 1
Eslralegia # 5 para Lograr |a Prioridad 1
Prioridad # 2 para Lograr e[ Objetive
Estrategia # 1 para Lograr |a Prioridad 2
Estrateqgia # 2 para Lograr |a Prioridad 2
Estrategia # 3 para Lograr la Prioridad 2
Estrategia # 4 para Lograr la Prioridad 2
Estrateqgia # 5 para Legrar [a Prioridad 2
Prioridad # 3 para Lograr e| Objetivo
Estrategia # 1 para Lograr |a Priordad 3
Estrategia # 2 para Legrar [a Pricndad 3
Estrategia # 3 para Lograr |la Prioridad3
Estrategia # 4 para Lograr la Prioridad 3
Estrategia # 5 para Lograr la Pricridad 3
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Asignar Prioridades

Comience su 1-3-5 y asigne a cada prioridad a un individuo especifico en su equipo de
liderazgo para supervisar como su UNO objetivo. Este es el comienzo de su futura
organizacian. Grafico.

(nombre) (nombre) (nombre)

FLAN DE NEGOCIOS 1-3-5
UNICA Gran Mela para el Afio

Fricridad # 1 para lograr el Objetivo

Estrategia # 1 para Lograr la Pricridad 1
Eslraleqgia # 2 para Lograr |a Prioridad 1
Estrategia # 3 para Lograr la Prioridad 1
Estrategia # 4 para Lograr la Prioridad 1
Estrategia # 5 para Lograr la Prioridad 1

Prioridad # 2 para lograr el Objetivo

Estrategia # 1 para Lograr la Prioridad 2
Estrategia # 2 para Lograr la Pricridad 2
Estrategia # 3 para Lograr la Prioridad 2
Estrategia # 4 para Lograr |a Prioridad 2
Eslralegia # 5 para Lograr |a Prioridad 2

Prioridad # 3 para Lograr el Objetivo
Estrategia # 1 para Lograr la Prioridad
Estrategia # 2 para Lograr la Prioridad
Eslralegia # 3 para Lograr |a Prioridad
Estrategia # 4 para Lograr la Pricridad

L o L fad
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Las cuatro conversaciones

Una vez que ha instituido las herramientas de iniciativa de crecimiento, llevar su centro de
negocios al siguiente nivel requiere la aplicacion de las herramientas a través de cuatro
conversaciones en curso de gran alcance en su centro de negocios:

1- Citas
2- Reclutamiento

3- Reclutamiento

4- Utilidad
Pipeline Tool Cap Management Tool
—/:,s Goals Tool [l
@)
—
Appointments < Profit
p
—
L vy
TL m TL
MCA
\ J Daily Co$ Tool
Trend Tool
LORE Tool
EI MOdelo MREA Training Tracker Tool

Para los agentes inmobiliarios de mayor preduccion, el modelo del agente de bienes raices
millonario es una estructura de empresa familiar:

VERDAD

La Iniciativa de Crecimiento es simplemente El Agente de
Bienes Raices Millonario para los Centros de Negocios,
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cudl el agente inmobiliarie sc
enfoca para hacer crecer su

Citas Bruto
La productividad de los agentea | En la cita, ol agente
gstd orientada a las citag con | mmobiliario recibe  al
vendedores, ex la sciividad la | vendedor parn fomar el

acucrde de wenta, Para el
agente inmobhiliario, esto es
mventarice brto

Valor

Crecimiento de los negocios para un agente inmobiliario

NETO

Utilidad

i el agente Inmobiliario
proporciona walor  al
chiente por ¢l servicin v Lo
comaercializacidn, la
propiedad se cicma, esto
hece los comisiones netas
para el agente inmotiliano,

S ¢l agente inmobiliario
gestlona 80 Degoclo v
mantiene los gasios bajos
24l F-\.:I.I EETIENE JAmimelibs.,

Ahora piensa en el modelo de su centro de negocios, Es el mismo:

Crecimiento de Negocios para un Centro de Negocios

Cita

Bruto

La productivided del centro de
negoclos ety onentada o cilas
oo |)ILIH[II\_'L".LIH Juaird .I-'_IiLII-CI.L'!i
agentes  inmobiliarios — La
Uniea cosa el lider de equipo =2
enfoca pars hacer crecer su
CEflrn -CI.I.' DEEERCIS,

En la cita, ¢l lider de equipo
consigue  gue el agents
iru|n.'rl|.'||-c;.in_'r|l|.' rIIrIII.' I.'..

acuerdo de vinculacidn,

Esto es crecimiznto bruto.

Valor

Meto

Utilidad

5l el centro de negocios
PrOPOre vislor
capacitando bien al agente
y avudéndole a ser mds
productive  cemrande v
generands inpresos nelos
i'.I CERNIRD I.II\_' 'I\_'HI.II.'i'::I'\-.

51 el perzonal v los agentes del
cenirs de NEEaCios
iLi!II'.iI'i.'\1.'|I.'I I.']
negocios  y manticnen bajos
log gasios,  su neto creard
ganancias v wilidedes

centra de
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Hoja de trabajo de las cuatro conversaciones

La hoja de las cuatro conversaciones s una herramienta gue permite al liderazgo del centro
de negocios realizar un seguimiento de como el centro de negocios esta en relacion con sus
objetivos, asi cormo con lo que estan haciendo bien en comparacion con el mes anterior y el
afio antarior,

Four Conversations A

Appointments Gross Net Profit

¥TD YO¥ % Change:

Koenth YOV % Change:

Same Month Last Year:

Month % of Goak

YD % of Goal:

D205 Keber Wiliams Bealty, ing,
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