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INTRODUCCION

El colaborador en la empresa es la base para el buen desarrollo de la
organizacién, por lo cual es fundamental mantener el compromiso y desempefio
de los miembros que en esta laboran, de esta manera se logran en conjunto los
objetivos y metas organizacionales por lo cual la gran pregunta es ¢ Cémo motivar

y mantener al colaborador satisfecho?

Dicho lo anterior, la organizacion se encamina a la busqueda de estrategias que
mantengan el bienestar laboral y fidelizaciébn del colaborador con la empresa,
basados en estrategias de motivacion y compensacion por la labor y apoyo que el
colaborador ejerce en la empresa, a fin de satisfacer las necesidades del ser

humano identificadas en la teoria de Maslow.

El apoyo prestado esta basado en el bienestar laboral de los colaboradores de la
Camara de Comercio de Facatativd, como iniciativa para el salario emocional e
incentivos laborales que el colaborador requiere para el desempefio y

funcionamiento dentro de la organizacion.

En la actualidad, la organizacién no solo busca suplir necesidades econdémicas de
sus colaboradores sino que se enfocan en otros aspectos emocionales que
influyen en el desarrollo del colaborador, es por esto que se tienen en cuentan su
necesidades, su crecimiento personal, y sus familias, y de esta manera logra la
permanencia del colaborador en la empresa, lo cual es positivo para esta misma,
porque se evitan mayores gastos en rotacion de personal y capacitaciones para

los nuevos funcionarios.
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A continuacion, se presenta el contenido de este trabajo que fundamente lo dicho
en las lineas anteriores, con el planteamiento de estrategias encaminadas al

mejoramiento continuo en el ambiente laboral de la Camara de Comercio de
Facatativa.
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1. TITULO

PASANTIA: APOYO AL PROGRAMA DE INCENTIVOS LABORALES DE LA
CAMARA DE COMERCIO DE FACATATIVA

13



2. OBJETIVOS

2.1. GENERAL

Apoyar el programa de Incentivos laborales de la Camara de Comercio de

Facatativa.

2.2. ESPECIFICOS

Apoyar el diagnéstico de proyectos y/o programas que han contribuido al

desemperio laboral durante el afio en 2017.

Apoyar el disefio del programa de incentivos laborales con base en las
propuestas y expectativas del funcionario que contribuyan al disefio del programa.

Apoyar la socializacion del programa de incentivos laborales.

14



3. JUSTIFICACION

El Programa de incentivos laborales se entendera como la busqueda de la
motivacion organizacional, que llevara a cabo el desarrollo y logro de sus
objetivos, por lo anterior el mantener y crear incentivos que conduzcan a un clima
laboral eficaz, es la pieza clave para el éxito organizacional dado que la

motivacion se vera reflejada en un clima organizacional satisfactorio.

En razén de lo mencionado anteriormente, la propuesta se enfoca en distintos
persecutores tedricos como Douglas McGregor en su teoria X y Y la cual hizo
referencia a las personas que encuentran en su trabajo satisfaccion o por el
contrario buscan evitarlo, también se menciona a Clayton Alderfer, Abraham
Maslow, McClelland quienes basan su teoria en del desarrollo de las necesidades

y la manera en que estas mismas pueden ser objeto de motivacion.

Afadiendo el planteamiento de otros autores como Herzberg el cual tenia el
criterio que el nivel de rendimiento en las personas varia en funcién del nivel de
satisfaccion, ademas el clima organizacional de Likert el cual se refiri6 al
comportamiento de los colaboradores fundamentado por el comportamiento
administrativo y las condiciones laborales. Las teorias mencionadas anteriormente
le dan fundamento a la motivacién ya que esta relacionado con la relacion de la

empresa y su ambiente interno.

Asi mismo este informe esta enfocado en el apoyo a la gestién de talento humano
frente a los colaboradores, detectando falencias y buscando fortalecer la
participacion activa en los diferentes programas laborales que se realicen en la
Camara de Comercio de Facatativa a fin de generar una integracion interpersonal
dirigida a un buen trabajo en equipo, con lo anterior se pretende que mediante la
propuesta se dé mayor importancia al colaborador en la organizacion y los
beneficios que se pueden obtener del desarrollo de programa de incentivos
laborales.
15



Teniendo en cuenta la informacion entregada por el Area de Talento Humano se
realiza una observacion directa la cual avala para realizar el informe de la
pasantia, asi mismo se da continuidad para la aplicacion de una herramienta
estadistica cuantitativa en la que se realiza la perspectiva tabulacion y anélisis. Se
realiz6 la matriz DOFA vy la propuesta para la mejora del actual programa de
incentivos laborales, por ultimo mediante la entrega de folletos a los funcionarios

de la entidad se da a conocer la importancia de los incentivos laborales.

Por lo anterior, llevar a cabo este programa favorece a la organizacion como una
estrategia esencial de crecimiento para alcanzar mayores niveles de rendimiento y
mayor reconocimiento al papel que cumple el colaborador dentro de la
organizacién, de esta manera se obtiene compromiso y pertenencia por parte del

colaborador hacia la organizacion.

16



4. MARCOS DE REFERENCIA

4.1. MARCO TEORICO

El Capital humano es de importancia en cualquier organizacién, por tal motivo
prestar atencion a su bienestar laboral es clave para el desarrollo comun de los
objetivos planteados en la organizacion, por lo cual el area de talento humano
tiene como responsabilidad mantener y contribuir a un desarrollo organizacional

satisfactorio.

A continuacion se citan algunos autores que infieren en el planteamiento anterior.

John Adair afirma! las personas se necesitan unas a otras, pero no precisamente
solo para sobrevivir, sino para obtener y desarrollar su personalidad, por esto
inevitablemente los grupos de trabajo son de vital importancia porque muchisima

gente pasa la mayor parte de su tiempo en la organizacion.

John Adair plantea un principio similar al principio de Pareto y lo formula asi?; Del
100 por ciento de motivacion que deberé tener el colaborador un 50 por ciento de
su motivacion proviene la misma persona y el 50 por ciento restante de su

entorno, especialmente del liderazgo con el que se encuentre.

4.1.1. Teoria Xy lateoriaY de McGregor

McGregor relata en su teoria la naturaleza de las personas, por otra parte Heinz
Weihrich, Mark Cannice y Karen Hanan® en su libro resume su teoria de la

siguiente manera:

1 ADAIR, John. Liderazgo y Motivacién. Barcelona; Gedisa. 2009. 22 p.

2 Ibid. 54 p.

8 WEIHRICH, Heinz; CANNICE, Mark; HANAN, Karen. ADMINISTRACION Una perspectiva global
y empresarial. México; McGraw-Hill. 2008. 416 p.
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En las suposiciones de la teoria X McGregor en primer lugar infiere que los seres
humanos sienten desagrado por el trabajo y buscan evitarlo si se puede, en
segundo lugar debido a que no muestran mayor esfuerzo, entran a ser obligadas,
controladas, dirigidas y amenazadas, estas personas prefieren no tener

responsabilidades, son poco ambiciosas.

Por otra parte las suposiciones de la teoria Y las personas ejercen autocontrol y
autodireccion, hay compromiso con los objetivos, aceptan y buscan la
responsabilidad, el gasto del esfuerzo tanto fisico como mental en las jornadas
laborales lo consideran natural.

Como se observa la teoria planteada por McGregor, las suposiciones de cada
teoria son distintas. La teoria X es pesimista y el control es manejado
externamente, a diferencia de la teoria Y es optimista centrada en integrar los

objetivos con la organizacion.

4.1.2. Teoria de la Jerarquia de las necesidades de Maslow

El psicdlogo Abraham Maslow veia las necesidades humanas en forma de
jerarquia, ascendiendo desde la parte mas baja a la méas alta, y de acuerdo al
grado de importancia, Harold Koontz, Heinz Weihrich y Mark Cannice,* dan una

introduccidén a la teoria de Maslow de la siguiente manera:

Necesidades Fisiolégicas. Consiste en las necesidades béasicas para el
sostenimiento de la vida humana, como la alimentacion, el vestuario, el abrigo, el
sueflo. Maslow infiere que cuando estas necesidades son satisfechas puede

ascender a las siguientes necesidades.

4 |bid. p. 417-418.
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Necesidades de Seguridad. La sustenta como el libre peligro de las personas y del

temor a perder su empleo, propiedades o alimentacion.

Necesidades de afiliacibn o aceptacion. Como las personas son entes sociales,

sugiere que necesitan pertenecer y ser aceptadas por otros.

Necesidades de estima. Segun Maslow una vez satisfecha la necesidad de
aceptacion, quieren ser tenidas en alta estima, por lo cual esta necesidad produce

satisfaccion como el poder, estatus y la confianza en si mismo.

Necesidad de autorrealizacion. Maslow define esta necesidad en la cima de la
jerarquia, es el deseo de convertirse y maximizar su potencial y el poder de lograr
algo.

Figura 1 Jerarquia de las necesidades de Maslow

Autorrealizacion

Estima

Sociales

/ Seguridad

R ———

N

4.1.3. Teoria ERG de Alderfer

Clayton Alderfer y su teoria ERG es similar a la jerarquia de las necesidades de
Maslow, sin embargo Alderfer define tres categorias: “La necesidades de
existencia (similar a las necesidades fisiolégicas de Maslow), las necesidades de

relacion (relacionada con las de aceptacion) y las necesidades de conocimiento
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(con relacion a autorrealizacion)” ® Heinz, Mark, Karen concluyen a la teoria de
Alderfer que se puede ser motivado por las necesidades a varios niveles al mismo
tiempo ademas segun Alderfer cuando se experimenta frustracion las personas se

enfocan en un nivel mas bajo de la categoria de las necesidades.

4.1.4. Teoria de la motivacién-higiene de Herzberg

Frederick Herzberg propone una teoria de dos factores de la motivacion. En un
grupo de necesidades se encuentran la politica, supervision, las condiciones y
seguridad de trabajo, relaciones interpersonales, Harold, Heinz y Mark® concluyen
gue si estas necesidades existen en un ambiente de trabajo adecuado en buen
calidad, no rendiran insatisfaccion, por otra parte en el segundo grupo de
necesidades Herzberg plante a una lista de satisfactores como el logro, trabajo

interesante, crecimiento en el trabajo y avance.

En el primer grupo de necesidades no necesariamente motivaran a las personas
de la organizacion, pero deberan estar presentes mientras que el segundo grupo
de necesidades son consideradas motivacionales por rendir satisfaccion.

4.1.5. Teoria de la motivaciéon de la expectativa

El psicologo Victor H. Vroom sustenta “Las personas seran motivadas a hacer las
cosas para alcanzar una meta si creen en el valor de esa meta y si lo que hacen

los ayudara a lograrla.” 7 Harold, Heinz y Mark® indican que la teoria de Vroom de

5 ALDERFER, Clayton. Existence, Relatedness, and Growth: Human Needs in Organizational
Settings. Citado por WEIHRICH, Heinz; CANNICE, Mark y HANAN, Karen. ADMINISTRACION Una
perspectiva global y empresarial. México; McGraw-Hill, 2008. 419 p.

6 Ibid. 423 p.

7VROOM, Victor H. Work and Motivation, Nueva York; Wiley, 1964. Citado por WEIHRICH, Heinz;
CANNICE, Mark; HANAN y Karen. ADMINISTRACION Una perspectiva global y empresarial.
McGraw-Hill: México, 2008. P. 421.
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la motivacion de las personas estad determinada por el valor que colocan a los
esfuerzos, multiplicandolo por la confianza, por consiguiente la teoria podra
expresarse de la siguiente forma:
Fuerza= valencia x expectativa

Por lo anterior, la fuerza esta representada por la motivacion de las personas,
valencia es la fortaleza de las personas por el resultado y la expectativa es la
probabilidad es el resultado deseado. La fuerza para hacer algo dependera tanto
de la valencia como la expectativa, por supuesto una de estas en cero equivale a

una motivacion nula.

4.1.6. Teoriade las necesidades de la motivacién de McClelland

David McClellan® y su contribucién a la motivacién sefiala tres tipos de
necesidades Poder, afiliacién y logro. En primer lugar la necesidad de Poder la
identifica como la preocupacioén de las personas por ejercer poder y control, es
decir buscan el liderazgo, en segundo lugar la necesidad de afiliacion derivada del
placer cuando reconocidos y amados por un grupo social, su preocupacién
enfatizada en las relaciones interpersonales y por dltimo lugar estan las
necesidades de logro en la cual las personas tienen el deseo de alcanzar el éxito y

le temen al fracaso, son personas que se establecen metas.

4.1.7. Técnicas de motivacién especiales

La motivacion es tan compleja, Harold, Heinz y Mark!® sefialan algunas técnicas
motivacionales. El dinero es un factor motivacional ya sea en salarios o pago de
incentivos, o cualquier cosa que pueda darse a las personas por su desempefio,
es probable que el dinero tenga mas importancia para las personas que tienen con

bajos ingresos que aquellas que sus necesidades financieras no son tan urgentes,

8 HANAN, Karen. ADMINISTRACION Una perspectiva global y empresarial. McGraw-Hill: México,
2008. p. 421-422.
° Ibid. p. 427-428.
10 |bid. p. 428-432.
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entonces asi puede considerarse el dinero como un medio urgente para lograr un

estandar de vida minimo.

Otras consideraciones son las recompensas intrinsecas que pueden generar
sensacién de logro y auto actualizacién, o por otra parte las recompensas
extrinsecas que incluyen beneficios, reconocimientos estatus y por supuesto el
dinero, ademas los planes de incentivos que pueden estar basados en
comisiones, planes de bonos, opciones de acciones, entonces la paga estara

basada en el desempefio individual, grupal y organizacional.

La participacién también hace parte del reconocimiento, solo pocas personas son
motivadas a la participacion atreves de una participacion correcta puede dirigir la
organizacién al éxito. La calidad de vida laboral enfocada al disefio de puestos y
enriquecimiento del puesto, vista como un medio para el mejoramiento de las

condiciones laborales y productividad.

4.1.8. Teoria del clima organizacional de Likert

Para Likert,!* el comportamiento de los colaboradores estd fundamentado, en
parte, por el comportamiento administrativo y las condiciones laborales que estos
perciben. La reaccién de la persona ante cualquier situacion esta visualizada en la
percepcion que esta tiene de la organizacion. De esta manera se sefialan cuatro

factores que tienen influencia sobre la percepcion del clima organizacional.

El primero de ello son los parametros enlazados al contexto y estructura del
sistema organizacional, el segundo es la posicion jerarquica en la que el
colaborador se encuentra dentro la organizacion, el tercero los factores personales
basados en la personalidad y el nivel de satisfaccion y por ultimo la imagen que

tienen los colaboradores y los superiores del clima organizacional.

1 LIKERT, Rensis. New patterns of management. McGraw-Hill: Nueva York, 1961. Citado por
BRUNET, Luc. El clima de trabajo en las organizaciones: definicion, diagndstico y consecuencias.
Trillas: México. 1987. p. 28-29.
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4.2. MARCO CONCEPTUAL

EL bienestar laboral es importante tanto para la organizacién como el funcionario,
es por esto que se deben detectar las necesidades del funcionario que no pueden
ser cubiertas totalmente con una remuneracion de dinero, por lo cual se tienen en

cuenta los siguientes elementos para su analisis:

Ausentismo laboral: *?El ausentismo laboral es el conjunto de ausencias de los
empleados a su trabajo, justificadas o no. Es uno de los puntos que mas

preocupan a las empresas y que mas tratan de controlar y reducir.

Bienestar laboral: El bienestar laboral radica en la busqueda de mejorar la
cotidianidad en las actividades realizadas por los colaboradores de una
organizacion, al mismo tiempo que promueve el bienestar social, de los individuos

y sus familias.

Bienestar social: La entidad tiende a través de los proyectos a satisfacer las
necesidades explicitas e implicitas de sus clientes.

Capital Humano: 3Se refiere al aumento de capacidad de la produccion del
trabajo alcanzada a través de la mejora en las capacidades de los trabajadores y
nace ante la necesidad de las empresas de contar con una herramienta de alta

tecnologia que dé soporte en la produccion.

12 CHAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos. 9 ed. Espafia: McGraw-Hill. 2011.
P.149

13 |bid. 126 p.

15 |bid. 266 p.

16 1bid. 249 p.
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Clima Organizacional: **El clima en las organizaciones comprende las relaciones
qgue se llevan a cabo entre los distintos actores de la empresa constituyendo el

ambiente en donde los empleados desarrollan sus actividades.

Diagndstico: °Un diagnéstico son el o los resultados que se arrojan luego de un
estudio, evaluacién o analisis sobre determinado ambito u objeto. El diagndstico
tiene como proposito reflejar la situacion de un cuerpo, estado o sistema para que

luego se proceda a realizar una accion.

Desarrollo Organizacional: **Enfocado hacia el trabajo en equipo y emprendido
por medios de enfoques de autoayuda, que permiten una maxima confiabilidad

sobre las habilidades internas y el liderazgo para actividades de desarrollo.

Desarrollo personal: Es un conjunto de acciones para que cualquier persona
aprenda, conociéndose a si misma, a mejorar y aprovechar sus posibilidades. Es
un proceso de crecimiento y superacibn que comienza por medio del

autodescubrimiento.

Incentivos: Estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la economia

con el fin de elevar la produccién y mejorar los rendimientos.

Manual de procedimientos: Es el documento que contiene la descripcion de
actividades que deben seguirse en la realizacion de las funciones de la

organizacion.

4 EDEL, R; Garcia, R y CASINO, R. Climay compromiso organizacional. Calameo: México. 2007.
31p.
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Mejora continua: La Camara de Comercio de Facatativda maneja un enfoque
basado en procesos, mejorando el desempefio y la productividad de la

organizacion.

Motivacién: YTermino aplicado a los impulsos de una persona para realizar algo.
Remuneracion: Hace referencia la paga que corresponde como contraprestacion
por una prestacion laboral de servicios o de obra, regulada bajo la modalidad de

contrato de trabajo.

Sistema de Gestion de Calidad: Se denomina sistema de gestion al mecanismo

operativo de una organizacién para optimizar sus recursos.

Trabajo en equipo: Su Talento humano se interrelacion buscando el desarrollo de

procesos de calidad a fin de brindar servicios de excelencia.

17 |bid. 34 p.
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4.3.

MARCO INSTITUCIONAL

La Cémara de Comercio de FacatativA es una organizacion
privada, gremial y sin animo de lucro dedicado fundamentalmente
a prestar servicios delegados por el estado de alta calidad de
manera eficiente, fortaleciendo proyectos de desarrollo
socioeconémico en la jurisdiccion y comprometidos con nuestro
talento humano y el mejoramiento continuo, apoyados en soélidos

principios éticos, excelencia trabajo en equipo y liderazgo.
Mision

La Camara de Comercio de FacatativA es una organizacion
privada, gremial y sin animo de lucro dedicada a prestar servicios
delegados por el estado con altos estandares de calidad;
igualmente fortalece proyectos de desarrollo socio econémico de
su jurisdiccion, apoyada en el talento humano comprometido con
el mejoramiento continuo, basado en solidos principios éticos, la

excelencia, el trabajo en equipo y el liderazgo.
Vision

La Camara de Comercio de Facatativa al 2016 sera para nuestra
comunidad generadora de desarrollo regional con alto sentido de
responsabilidad social y ambiental a través de la promocién del
mejoramiento de la competitividad y la dinamizaciéon de
intercambios de los mercados, posicion dando a nuestra

jurisdiccidn como una region atractiva para la inversion.
Historia de la organizacion

Desde mucho tiempo atras los comerciantes de la zona de

Facatativa siempre se preguntaron sobre la forma como se
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afectaban por la no existencia de una cAmara de comercio y de las
dificultades al pertenecer a la cAmara de Bogota. Esto los obligé a
gue desde los afios 80 los comerciantes de la ciudad de
Facatativa celebraran varias reuniones, con el fin de comentar
temas concernientes a su organizacion. Se comienza a estructurar
la creacion de la Camara de Comercio de Facatativa, acorde con
la experiencia de los comerciantes e industriales que ya habian
tenido la oportunidad de participar en otras camaras. Se
cumplieron con los requisitos exigidos por el Ministerio de
Desarrollo de la época y es asi como finalmente este ente emite el
Decreto 2375 del 24 de Septiembre de 1984, donde nace de
manera oficial la CAMARA DE COMERCIO DE FACATATIVA.
Quien en su primer momento actué como Director Ejecutivo fue el
sefior German Sanchez Morales y como Presidente de la Junta

Directiva el sefior Luis Enriqgue Camacho Nifio.
Politica de calidad.

‘La Camara de Comercio de Facatativa, la Junta Directiva y su
talento humano trabajan permanentemente para satisfacer las
necesidades de sus clientes, prestando servicios de calidad,

consolidando una cultura de mejoramiento continuo”.
Comunicacion interna

La comunicacion interna se define mediante las interrelaciones
definidas en el Mapa de Procesos y sus caracterizaciones. A
través de la identificacion de los datos de entrada, los datos de
salida, y los procedimientos aplicables se evidencia el
establecimiento del enfoque por procesos y el flujo de

comunicacion. Al interior de la organizacion se manejan ademas
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diferentes mecanismos de comunicacién a nivel interno como

sonis:

e Reuniones de Trabajo.
e Carteleras.
e Comités

e Correo electronico

4.4. MARCO LEGAL

Decreto 1227 de 2005
19 Reglamentado por el presidente de la Republica de Colombia.

Del Titulo V Sistema nacional de capacitacion y estimulos.

Capitulo Il Sistema de estimulos

Articulo 69. En el cual se establece el sistema de estimulos y la obligacién de las
entidades de organizar programas, que tienen como propdsito elevar los niveles
de eficiencia, satisfaccidon y bienestar de los empleados.

Articulo 70. Se podran ofrecer a todos los empleados y sus familias los
programas de proteccidn y servicios sociales relacionados como; deportivos,
recreacionales, culturales, promocién y prevencion de la salud ademas
capacitaciones informales y programas de vivienda.

Articulo 76. Estos programas estos orientados a crear condiciones Optimas de
trabajo para que se dé cumplimiento a los objetivos, ademas el reconocimiento por

el desempefio y capacitacion

BCAMARA DE COMERCIO DE FACATATIVA. Marco Institucional. [En linea] [28 agosto 2017]
Disponible en: <https://ccfacatativa.org.co/nuestra-camara/>

19 COLOMBIA. CONGRESO DE LA REPUBLICA. Decreto 1227 (21, abril, 2005). Por el cual se
reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 de 1998. Bogota, D.C., 2005. p.
21-23
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5. DESARROLLO DE LA PASANTIA

5.1. DIAGNOSTICO DE PROYECTOS Y/O PROGRAMAS QUE HAN
CONTRIBUIDO AL DESEMPENO LABORAL DURANTE EL ANO EN
2017

El propdsito de este capitulo es apoyar la realizacion del diagndstico de incentivos
laborales que han sido instrumento de motivacion para los colaboradores de la
Céamara de Comercio de Facatativ4, para esto se realiz6 una matriz DOFA como
herramienta de analisis externo e interno de la empresa, por otra parte un
Diagnostico de Administracion de los Recursos Humanos a fin de vislumbrar la
situacion en la que se encuentra la CCF y como apoyo a las estrategias de
mejoramiento ademas se realizé una observacion directa, estos datos son

representados en una tabla para analizar las variables de motivacion laboral.

Participantes:

Profesional Il de Talento Humano.

Técnico Operativo.

Pasante Universitario.
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Descripcion y desarrollo de las actividades

En primer lugar, se realizd6 un diagnostico de la administracion de los recursos
humanos, y para ello se analizaron tres ejes; Suministro, Operacion y
Administracion a partir de este diagnodstico se evidencio como se esta gestionando
el &rea de Talento Humano e identificaron los posibles campos a mejorar, como
resultado del andlisis realizado se obtiene la informacion de la Tabla 1.

Tabla 1 Diagnostico de la administracion de Talento Humano

Objetivo: Determinar el aprovechamiento razonables y el control de los recursos humanos
manejados en la CCF, con objeto de identificar las medidas necesarias para manejar su
productividad y eficiencia

Evaluacion

Procesos Basicas Conceptos para evaluar - :
Aplica | Serealiza

1. Se cuenta con un control de necesidades de X
recursos humanos

2. Se tiene registro de las necesidades de recursos X

Suministro _
humanos cubiertas

3. Se tiene registro de las necesidades de recursos
humanos por cubrir

. 1. A todo empleado de nuevo ingreso se le
Operacion proporciona la induccion adecuada para su X
integracion a la empresa

1. Se remunera al personal en forma justa 'y X
adecuada, de acuerdo con los servicios prestados.

2. Se mantiene un equitativo nivel salarial entre las

diferentes funciones, respetando las variaciones en el X
mercado de trabajo de las diferentes areas
geograficas.

Administracién | 3. Se proporciona a los empleados las condiciones X
materiales adecuadas para el desempefio de sus
funciones
4. Se aprovechan en forma éptima las capacidades y X
habilidades individuales de los empleados
5. Se promueve un clima de buenas relaciones en el X
ambito laboral
6. Se promueve el espiritu de equipo entre el X

personal de toda la empresa

Fuente: Elaboracion propia.

30




Anélisis

Basado en esta informacién se obtiene como resultado que la Cémara de
Comercio de Facatativa en cuanto al proceso administrativo maneja de forma
eficiente sus procesos y muestra interés con sus colaboradores en relacion con la
creacion de espacios de integracion personal, ademas crea un buen clima laboral
promoviendo vinculos entre el funcionario y la entidad, sin embargo aunque existe
el interés por parte de la organizacion no se mantiene un control constante de las
necesidades de los recursos humanos por tal motivo se vuelven rutinarias las

actividades ya planteadas.
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En segundo lugar, se realizé una observacién directa como apoyo al diagnéstico
de la situacion actual de la entidad, por lo cual en este instrumento de
investigacion se analizaron diferentes factores a observar planteados en la tabla 2,
estas situaciones son factores que influyen en el desempefio y clima laboral de los

funcionarios de la Camara de Comercio de Facatativa.

Tabla 2 Observacioén directa.

OBSERVACION DIRECTA

SITUACIONES A REGULAR
OBSERVAR DEFICIENTE BUENO | EXCELENTE

Comunicacion entre jefe — X
empleado

Condiciones fisicas de la
. X
entidad

La entidad toma en
consideracion los aportes de X
los funcionarios

Interaccién entre los

funcionarios de la entidad X
El ambiente de trabajo es
X
adecuado
El buen desempefio laboral X

es reconocido

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis

La aplicacion de esta observacion directa dio como resultado que los
colaboradores de la Cadmara de Comercio de Facatativad son motivados de manera
efectiva debido a que hay existencia de una comunicacion efectiva entre jefe-
empleado ademas las condiciones fisicas de la entidad permiten el buen
desarrollo de sus funciones y un ambiente laboral adecuado, por otra parte la
interaccion entre los funcionarios de la entidad es regular. Esta informacion es aval

para realizar el apoyo al programa de inventivos laborales.
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En tercer lugar, se realiza una Matriz DOFA con la cual se procede a ejecutar un
analisis estratégico de los incentivos laborales que maneja la Camara de
Comercio de Facatativa con el fin de establecer sus Fortalezas, debilidades,
amenazas y oportunidades, por lo tanto una vez identificados los factores externos
e internos se identificd y evalud los factores criticos de la organizacion y aquellos

que contribuyen al éxito de la organizacion.
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Tabla 3 Matriz DOFA

MATRIZ DOFA TALENTO HUMANO

Oportunidades

Amenazas

1. Programas de capacitacion en colaboracion
con el SENA

1. Oferta de servicios educativos a alto costo
por parte de instituciones educativas como
opcién de plan de carrera

2. Actividades de integracion fuera de la entidad

2. Demora en el desembolso de recursos
para ejecutar las actividades

3. Alianzas estratégicas con entidades publicas
o privadas, para actividades recreativas

3. Riesgo externo asociado a situaciones
personales del funcionario.

Fortalezas

FO

FA

1. Existencia de personal calificado

2. Manejo del manuales de funciones

3. Comunicacion efectiva

4. Estabilidad de personal

Aprovechar al personal calificado para ser
ubicado en el &rea adecuada.

Planes de capacitaciéon que fomenten el
desempefio laboral atreves de los convenios con
que tiene la CCF O con entidades privadas.

Aprovechamiento de jornadas de integracion
enfocadas a las relaciones interpersonales de
los funcionarios de la CCF

Crear auxilios de financiamiento educativo
hasta de un 50% o préstamos a corto plazo

Los planes de capacitacion es una estrategia
para la retencién de personal

Brindar nuevos incentivos que logren un
buen clima laboral.

Control del indicador de ausentismo de
manera que se pueda medir el impacto de
los factores externos.

Debilidades

DO

DA

1. Carencia de pausas activas

2. Programacion de actividades deportivas

3. Celebracién dia del Profesional

4. Ausencia de actividades de integracién
interpersonal

Estimular el programa de incentivos.

Establecer un cronograma de actividades, que
facilite el desarrollo de las actividades ,
apoyados por entidades publicas o privadas.

Busqueda de espacios donde interactte todo el
personal de la entidad.

Incluir en el plan de incentivos una actividad
gue involucre a los familiares de los
funcionarios

Presentar un presupuesto que apoye la
formacién académica de los funcionarios

Creacion de un buzdén de sugerencias donde
el funcionario de sugerencias enfocadas al
recurso humano.

Fuente: Elaboracion propia.
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Anélisis

En el andlisis interno de la Camara de Comercio de Facatativa se identificaron
entre sus fortalezas la comunicacion efectiva y la existencia de personal calificado
en la entidad ademas entre sus debilidades esta la falta de pausas activas por otra
parte en el analisis externo se analizaron sus oportunidades existentes como las
posibles alianzas con entidades publicas y privadas para el desarrollo de

capacitaciones y actividades de integracion.

Por lo cual se sugiri6 a la Camara de Comercio de Facatativa aprovechar al
maximo sus puntos fuertes y asi darle un mejor uso a las oportunidades que
ofrece el exterior ademas reducir sus puntos negativos con el establecimiento de

estrategias que le permita corregir o eliminar esos factores.

Aportes profesionales

Basado en los instrumentos utilizados para la recoleccion de informaciéon tales
como; la observacion directa y el diagnostico de la administracion de Recursos
Humanos, se puede inferir que la Cadmara de Comercio de Facatativa aprovecha y
controla de manera eficiente el recurso humano, sin embargo cabe aclarar que la
entidad debe mantener una buena comunicacion de esta manera se obtendra un

beneficio mutuo (empleado/empleador).

Ademas crear actividades que permitan mas relaciones interpersonales entre los
funcionarios, por otra parte, la elaboracién de estrategias en la matriz DOFA le
brindara a la entidad un vinculo emocional con los funcionarios, asi mismo el
desarrollo de actividades orientadas a mantener la motivacion y el trabajo en
equipo, en efecto la identificacién de estas estrategias pueden generar interés del

funcionario lo que influye en un mayor cumplimiento de sus labores.
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5.2. DISENO DEL PROGRAMA DE INCENTIVOS LABORALES CON BASE
EN LAS PROPUESTAS Y EXPECTATIVAS DEL FUNCIONARIO QUE
CONTRIBUYAN AL DISENO DEL PROGRAMA

El propdsito de este capitulo es apoyar la realizacion del programa de incentivos
laborales, mediante la aplicacion de una encuesta como instrumento para la
recoleccion de informacién, asi mismo esta encuesta consta de cinco preguntas,
con las cuales se permite evaluar las opiniones de los colaboradores de la Camara
de Comercio de Facatativa frente al actual programa de incentivos labdrales se

procedi6 a tabular y analizar la informacion.

De acuerdo a los resultados obtenidos se identificd la necesidad de crear nuevas

actividades para el programa de incentivos laborales como un impulso

motivacional para los colaboradores de la Camara de Comercio de Facatativa, ya

gue estos manifestaron la importancia de estas actividades integradoras.

Participantes:

Profesional Il de Talento Humano.

Técnico Operativo.

Pasante Universitario.
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Descripcion y desarrollo de actividades

En primer lugar, se tomé como instrumento recolector de informacién una
encuesta que se elabor6 a fin de analizar la perspectiva que tenia el funcionario de
la Camara de Comercio de Facatativa frente a los incentivos laborales que maneja
la entidad, de manera que la encuesta se aplica a cincuenta y dos (52) personas
una vez recolectada la informacién se procedié a tabular las respuestas y se
realizd su perspectivo analisis, a continuacion se presentan la estructura de la
encuesta, después de realizar la representacion grafica de los resultados
obtenidos en la encuesta y con base en las preguntas sefialadas anteriormente se

procedio a su respectivo andlisis.

Encuesta

A continuacion se presentan los resultados obtenidos una vez recolectada la

informacion, a fin de dar cumplimiento a los objetivos planteados.
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Figura 2 Funciones

1 ¢Es bueno para la Camara de Comercio de Facatativa crear un buzén de

sugerencias enfocadas al programa de incentivos laborales?

Respuesta Porcentaje

5
S

No 0.00%

Un poco 577%

Fuente: Elaboracién propia. Disponible en: www.e-encuesta.com

Analisis:

Los resultados obtenidos indican que el noventa y cuatro por ciento (94,23%) de
encuestados consideran que la creacion de un buzdén de sugerencias seria una
buena estrategia para le area de talento humano y el cinco por ciento (5%) no ven
en esta una buena estrategia. Esto indica que se deben tomar acciones que
contribuyan al pleno desarrollo de las sugerencias que tengan los colaboradores

Un poco: 5.77%

- 5ii94.23%

Total de respuestas

de la Camara de comercio de Facatativa.
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Cantidad

49

0

3

52

Estadisticas

Total de participantes
Suma

Promedio

Desviacién esténdard
Minimo

Maximo

1N

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

(=



Figura 3 Actividades realizadas en la entidad

2 ;Considera que las actividades que realiza la empresa para mantenerlo
motivado son suficientes?

Un poco: 48.08% Si: 50.00%

Mo: 1.92%

Respuesta Porcentaje cantidad Estadisticas

si sooos [N 26 Totalde 52

participantes
Mo 192% | 1

Suma 0.00
Un poco 48.08% 25

Promedio 0.00
Total de respuestas 52

Desviacion 0.00

estandard
Minimo 0.00

Maximo 0.00

Fuente: Elaboracién propia. Disponible en: www.e-encuesta.com

Anélisis:

De los resultados obtenidos se encuentra un cincuenta por ciento (50%) de
encuestados que manifiestan estar conformes con la induccién que reciben por
parte de la empresa; mientas un cuarenta y ocho por ciento (48,08%) encuentran
la induccién un poco incompleta para el cargo al que es contratado y el uno por
ciento (1,92%) consideran que la induccién no va de acuerdo al cargo que ocupa.
Esto indica que es necesario implementar estrategias que contribuyan al pleno

desarrollo de las actividades en la empresa.
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Figura 4 Relaciones laborales

3 ¢Cree que es importante la relacion entre usted y sus companeros de

trabajo?
Un poco: 32.69%
U 8i: 67.31%

Respuesta Porcentaje Cantidad Estadisticas

si p— a5 Totalde 52
participantes

Mo 0.00% o
Suma o.00

Un poco 32.69% 17
Promedio .00

Total derespuestas 52

Desviacion 0.00
estandard
Minima .00
Maximo o.0o0

Fuente: Elaboracién propia. Disponible en: www.e-encuesta.com

Analisis:

Los resultados obtenidos indican que el sesenta y siete por ciento (67%) de
encuestados consideran importante la relaciébn con sus compafieros de trabajo
mientras el treinta y dos por ciento (32%) creen que la relacibn con sus

comparfieros no es importante para su desarrollo laboral en la empresa.
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Figura 5 Formacion profesional

4 ;La empresa da la oportunidad de capacitarse profesionalmente?

L

Si: 100.00%

Respuesta Porcentaje Cantidad Estadisticas

participantes

Mo 0.00% o
Suma o.on

Total de respuestas 52

Pramedio 0.00
Desviacidn 0.0
estandard
Mimima 0.00
Maximao 0.00

Fuente: Elaboracién propia. Disponible en www.e-encuesta.com

Analisis:

Los resultados obtenidos indican que el cincuenta y dos por ciento (52%) de las
personas encuestadas, manifiestan que la empresa aporta con capacitaciones
periodicas al pleno desarrollo del conocimiento de sus colaboradores. Por lo cual

es un factor satisfactorio el uso de esta herramienta dentro de la empresa.
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Figura 6 Implementacién de estrategias

5 ¢ Considera la necesidad de implementar estrategias que contribuyan a su
motivacion en la empresa?

Y si: 100.00%

Respuesta Porcentaje cantidad Estadisticas

participantes
No 0.00% o

Suma 0.00
Total de respuestas 52

Promedio 0.00

Desviacidn 0.00

estandard
Minimao 0.00

Maximo o000

Fuente: Elaboracién propia. Disponible en: www.e-encuesta.com

Anélisis:

Los resultados obtenidos indican que el cincuenta y dos por ciento (52%) de las
personas encuestadas consideran importante la creacién de estrategias que
contribuyan a un o6ptimo ambiente laboral. Esto evidencia el desarrollo de
estrategias que pongan en marcha el mejoramiento continuo de los colaboradores

en la empresa.
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En segundo lugar, una vez analizada la informacion se demostré la necesidad de
crear nuevas actividades para el programa de incentivos laborales teniendo en
cuenta que este es fuente motivacional para los colaboradores de la entidad, los
cuales tendran como finalidad el mejoramiento del clima laboral y el desarrollo de

labores dentro de la Camara de Comercio de Facatativa.

Propuesta de incentivos laborales

Se procedié a complementar el programa de incentivos laborales de la entidad con
nuevas actividades, con el objetivo de brindar al colaborador un factor
motivacional en sus actividades de esta manera se estimulara la productividad,
eficiencia y efectividad del funcionario con la entidad. Esta propuesta queda a

estudio de la Junta Directiva de la Camara de Comercio de Facatativa
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Tabla 4 Propuesta

ACTIVIDAD

DESCRIPCION

RESPONSABLE

Pausas activas

Los funcionarios de la entidad tomaran
de tres a cinco minutos de su jornada
laboral (en el horario de la mafianay
en la tarde) para realizar una serie de
ejercicios que contribuyan a su salud y
evitar enfermedades futuras.

Profesional Il de
Talento Humano

Maquina
Expendedora

Implementacion de una maquina
expendedora de alimentos para evitar
gue los funcionarios salgan
constantemente de la entidad, asi
mismo se disminuye en cierta parte la
tasa de ausentismo.

Profesional Il de
Talento Humano

Clase de Aerdbicos

La actividad se realizara con el fin de
promover las relaciones
interpersonales de los funcionarios de
la entidad.

Profesional Il de
Talento Humano

Actividad grupal

Esta actividad tendra un bono ya sea
para cine, museo, teatro, comida o
campeonatos deportivos con el fin de
fortalecer las relaciones laborales.

Profesional Il de
Talento Humano

Juegos de mesa

Dentro de la entidad se organizan
diferentes juegos de mesa con el fin de
generar destrezas y liberar estrés
laboral.

Profesional Il de
Talento Humano

Fuente: Elaboracion propia.
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Aportes Profesionales

Desde mi punto de vista profesional la Camara de Comercio de Facatativa debe
plantear estrategias motivacionales que los oriente a mantener satisfechos a sus
colaboradores ya que la obligacion que debera tener el gerente es mantener una
atmosfera en la que los empleados se sientan a gustos y satisfechos, de esta
manera seran mas productivos, habra menos ausentismo, en definitiva el

desemperio organizacional sera apropiado.

Asi mismo, permitir al colaborador ser participe en la construccion de este
programa de incentivos laborales, esto le harad sentirse empoderado ademas le
dard confianza para el desarrollo de sus funciones y aportes que realiza para la
organizacion, por ende es importante mantener informado al colaborador de la

importancia y la aplicacion del programa de incentivos laborales.
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5.3. APOYO A LA SOCIALIZACION DEL PROGRAMA DE INCENTIVOS
LABORALES

El proposito de este capitulo es apoyar la socializacion del programa de incentivos
laborales, mediante la entrega de folletos a los funcionarios de la entidad, lo cual
tiene como finalidad dar a conocer la importancia de los incentivos laborales y
algunos incentivos que son manejados por la Camara de Comercio de Facatativa,
hay que mencionar ademéas que la aplicacion de este instrumento tiene como
finalidad obtener una amplia participacién en el programa de incentivos por parte

de los colaboradores.

Participantes:

Profesional Il de Talento Humano.

Técnico Operativo.

Pasante Universitario.

46



Descripcion y desarrollo de actividades

En primer lugar, se elabor6 un folleto como medio informativo para dar a conocer
a los colaboradores la importancia de la implementacion del programa de
incentivos laborales en la entidad y los incentivos manejados por la Camara de
comercio de Facatativa, los cuales van encaminados a mantener motivado al

colaborador, asi mismo a mejorar su desempefio laboral.

A continuacion se presenta la estructura del folleto manejado con un tamafo de
fuente diferente, de acuerdo a politicas de la Camara de Comercio de Facatativa.
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Incentivos laborales de la
CCF

El programa de Incentivos laborales
se basa en el uso o6ptimo de los
recursos, la participacion 'y la
integralidad, Este dirigir4 sus acciones
a todos los funcionarios que laboran
en la entidad. Algunos de ellos son:

e Practicas Deportivas
¢ Jornadas de Integracién

e Descanso durante la jornada
de trabajo.

e Apoyo a Capacitaciones

e Dotacion de Uniforme

e Reconocimientos.

e Celebracion de cumpleafios.

e Celebracion de fechas
especiales.

e Permisos.

e Pausas activas.

GXCAMARA

Comprometida con of Desarrolo del Novoccidente Cundimamarqués!
Fuente: https://ccfacatativa.org.co/

Area de Talento Humano
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Incentivos
laborales

Fuente: https://mx.depositphotos.com



¢, Qué es un Incentivo Laboral?

Los incentivos laborales son una
manera importante de motivar a
los empleadosy hacer que se
sientan a gusto y atentos en su
puesto de trabajo.

Son esenciales para conseguir
una motivacion laboral
Optima que permita el correcto
funcionamiento de la empresa y
aumente el rendimiento de los
trabajadores, y que posibilite la
consecucion de los objetivos
empresariales.

Fuente: https://mx.depositphotos.com

Tipos de Incentivos Laborales

Existen dos clases de incentivos
para los trabajadores de una
empresa. Por un lado, los incentivos
econdémicos que se basan en
recompensas de dinero que se
ofrecen a los colaboradores de
diferentes formas. Y, por otro lado,
los incentivos no salariales, que
recompensan a los colaboradores
de alguna forma no monetaria.

¢Por qué es conveniente
incentivar al colaborador?

Los incentivos laborales son una
buena manera de motivar a los
colaboradores y hacer que se
sientan a gusto y atentos en su lugar
de trabajo.
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A continuacion, se evidencian
algunas razones para hacer uso
de los incentivos:

e Levantan el animo vy
transmiten optimismo.

e Ayudan a mantener a los
mejores colaboradores y
atraer otros con talento.

e Aumentan la
productividad

e Permiten recompensar
por igual a todos los
empleados

Fuente: https://mx.depositphotos.com


https://www.emprendepyme.net/como-motivar-a-los-empleados-de-la-empresa.html
https://www.emprendepyme.net/como-motivar-a-los-empleados-de-la-empresa.html
https://www.emprendepyme.net/como-motivar-a-los-empleados-de-la-empresa.html
https://www.emprendepyme.net/como-motivar-a-los-empleados-de-la-empresa.html

Aportes profesionales

Desde mi punto de vista profesional el manejo constante del programa de
incentivos laborales reflejara el mejoramiento del desempefio laboral, por tanto
permite un buen desarrollo del clima organizacional que contribuye a la
interaccion del colaborador tanto con la empresa como el grupo de trabajo, lo
anterior se ve reflejada en la alta productividad y el alcance de los objetivos
organizacionales de la entidad, de manera que la Camara de comercio de

Facatativa debera seguir llevando un control y aplicacion de este programa.

Por lo anterior, el continuo desarrollo de los incentivos laborales dentro de la
organizaciéon, ha permitido dar un mejor manejo a las relaciones interpersonales
dentro de la organizacién, a su vez logra alcanzar y retener ese compromiso y
satisfaccion del colaborador con la entidad, logrando asi llegar al cumplimiento de
los objetivos organizacionales y la realizacion del colaborador tanto personal como

laboral.
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CONCLUSIONES

Durante el proceso de pasantia en la Camara de Comercio de Facatativa se logro
llevar a cabo los objetivos planteados al inicio de este informe, de modo que por
medio de diferentes herramientas de informacion se analizé la situacion actual de
la organizacion frente al programa de incentivos laborales, por tal razon se pudo

concluir basados en los objetivos lo siguiente:

En relacion con el diagnostico realizado al programa de incentivos que han
contribuido al desempefio laboral de la Camara de comercio de Facatativa,
permitié identificar la situacién actual de la entidad frente a este programa y se
pudo concluir que se han llevado a cabo de forma efectiva los incentivos laborales
establecidos por la organizacion, sin embargo cabe resaltar que se debe aportar

mas a las relaciones interpersonales de todos los miembros de la organizacion.

Ademas, el disefio del programa de incentivos laborales con base en las
propuestas y expectativas del funcionario que contribuyan al disefio del programa,
por lo anterior y conforme a las encuestas aplicadas a los colaboradores se llego a
concluir que era necesario la implementacion de estrategias encaminadas al
desarrollo laboral y motivacion de los colaboradores, por lo cual se realiz6 el

planteamiento de nuevos incentivos laborales.

Dicho lo anterior, en cuanto al Apoyo de la socializacién del programa de
incentivos laborales, los pardmetros planteados en la propuesta de incentivos
fueron estrategias para el mejoramiento del clima laboral y la motivacién de los
colaboradores, teniendo en cuenta que estos deben ser considerados como el
talento humano de la entidad y no como solo maquinas encargadas de cubrir

necesidades de la organizacion.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere a la entidad establecer un cronograma, que facilite el desarrollo
de las actividades planteadas bajo el programa de incentivos laborales en

alianza con entidades publicas o privadas

Se hace necesario realizar las actividades planteadas en el programa de
incentivos laborales de manera constantemente a fin de mejorar las

relaciones interpersonales entre los colaboradores.

Es importante tener en cuenta que la salud y destreza de los colaboradores
es fundamental para su desempeiio laboral por lo cual se recomienda y
haciendo mas énfasis en esta, realizar pausas activas de manera

persistente.

Se sugiere presentar un presupuesto ante la junta directiva, en el cual se de
apoyo al plan de carrera para los colaboradores de la entidad, con esto se
pretende retener al personar ademas preparar y especializar a su equipo

de trabajo.
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ANEXOS

Anexo A Encuesta

PREGUNTAS

Sl

NO

UN
POCO

1. ¢ Es bueno para la Camara de Comercio de
Facatativa crear un buzén de sugerencias
enfocadas al programa de inventivos laborales?

2. ¢Considera que las actividades que realiza en la
empresa para mantenerlo motivado son suficientes?

3. ¢ Cree que es importante la relacién entre usted y
sus comparieros de trabajo?

4. ¢La empresa da la oportunidad de capacitarse
profesionalmente?

5. ¢Considera la necesidad de implementar
estrategias que contribuyan a su motivacion en la
empresa?

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo B Celebracion dia de amor y amistad de la CCF

Fuente: Toma propia
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Anexo C Celebracion dia de Halloween para los hijos de los funcionarios de
la CCF

Fuente: Toma propia
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Anexo D Celebracién Halloween con los colaboradores de la CCF.

Fuente: Toma propia

58



Anexo E Jornada de Salud en la CCF.

Fuente: Toma propia.
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Anexo F Celebracién fin de afio de la CCF.

Fuente: Toma propia
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