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Resumen

La motivacién se entiende como la fuerza impulsadora de las conductas del ser humano en
cualquier escenario de la vida, ya que en su constante evolucion renueva sus necesidades en todos
los &mbitos donde se moviliza. No obstante, teniendo en cuenta que el ser humano ocupa gran
parte de su tiempo en su lugar de trabajo, es imperante buscar mecanismos de motivacion laboral.
Es alli precisamente donde la psicologia organizacional cobra mayor relevancia dado que debe
velar por la manera como cada uno de los procesos de la compafiia impacta a sus empleados. La
problematica en la cual se enfocd el presente trabajo, fue la ausencia de planes de incentivos para
los empleados de Cotrading Group. Dicha problematica fue diagnosticada a través de la
triangulacion de la informacion obtenida de: la técnica de observacion participativa, las
oportunidades de mejora que presenta la compafiia registradas en el cuestionario de perfil
sociodemogréafico y los resultados de la bateria de instrumentos para la evaluacion del factor de
riesgo psicosocial del MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL (2010). Para responder a las
necesidades manifiestas de los colaboradores, se disefid un plan de compensacion laboral, cuya
construccidn tomo en consideracion los resultados de la encuesta de preferencias y los factores
motivacionales de los empleados, identificados a través de la aplicacidn del Cuestionario
Motivacional del Trabajo (CMT) de Toro Alvarez (1992), y las preferencias de incentivos, que
permita atraer y fidelizar el talento humano que le interesa conservar a la compafiia, establecidos

en términos costo/beneficio para la organizacion.

Palabras clave: Motivacion, Motivacion laboral, planes de compensacion laboral, incentivos,

pecuniario
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1 Introduccién

Histoéricamente las organizaciones se han cuestionado ¢como hacer para que los
empleados vayan a trabajar motivados, poniendo su energia, creatividad, talento y esfuerzos al
servicio de los objetivos de la compafiia? Este trabajo enmarca una linea de accion que versa
sobre el disefio de un plan de compensacion laboral, con el proposito atraer y fidelizar el talento
humano. Dicho abordaje estuvo orientado por el modelo praxeoldgico de la Corporacion
Universitaria Minuto de Dios, el cual describe cuatro momentos fundamentales: fase del ver,
como primera etapa exploratoria y analitica para identificar que sucede al interior de la
organizacion, fase del juzgar, la cual corresponde a la segunda fase ,la cual responde a la
pregunta ¢Qué puede hacerse al respecto?, fase del hacer, donde se desarrolla una estrategias de
intervencion de manera planificada, y por Gltimo, se abord6 la fase de devolucién creativa,
donde se recogi6é y documento la informacion, reflexionando acerca de los aprendizajes a lo largo

de la experiencia de préactica.

En primera instancia, se tomd la problematica de ausencia de plan de incentivos como uno
de los factores mas relevante que inciden en la motivacion de los empleados, la cual fue
diagnosticada de acuerdo a los datos obtenidos mediante la triangulacion de la informacion de
tres fuentes: técnica de observacion participativa, oportunidades de mejora que presenta la
compafiia registradas en el perfil sociodemogréafico y el informe de los resultados obtenidos de la
bateria de instrumentos para la evaluacion del factor de riesgo psicosocial del MINISTERIO DE
PROTECCION SOCIAL (2010). En relacion con el Gltimo, cuando los porcentajes de riesgo
psicosocial son altos, el MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL requiere que las empresas

focalicen programas, planes y acciones dirigidos a la prevencion y control para atenuar el riesgo.
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En segunda instancia, con el proposito de responder a las necesidades manifiestas, se hizo
participe a los empleados del proceso de construccion del plan de compensacion mediante la
realizacion de una encuesta de preferencias de incentivos. A la par se aplico el CMT de Toro
(1992), con el fin de identificar los factores de motivacion de los empleados de la compafiia
Cotrading Group. Por ultimo, se disefio el plan de compensacion laboral con el fin contribuir al
proceso de desarrollo personal y profesional de los empleados, y a su vez aumentar su motivacion

lo cual traera como consecuencia el logro de los objetivos trazados por la compafiia.

Dicho plan de compensacion laboral fue disefiado partiendo de la base que cuando el
colaborador siente que la empresa se preocupa de sus necesidades, tiende a responder de
manera retributiva con un mejor desempefio laboral. Sin embargo, se deben tener en cuenta las
diferentes variables que juegan un papel importante dentro de la busqueda de mecanismos de
motivacién como por ejemplo: El fenémeno de la modernidad liquida, que segun lo expone
Bauman (2016), citado por Hall (2017), afecta de manera exponencial el mundo laboral y el
ingreso de los millenials al mundo laboral quienes segun Boschma (2007), representaran para el
afio 2020, mas del 35%, de la fuerza laboral. Estos dos fendmenos han obligado a las gerencias
a replantearse las estrategias de motivacion, lo que representa para los departamentos de talento
humano, no solo un reto sino también una oportunidad de migrar de estructuras rigidas a
modelos contemporaneos y flexibles. Para comprender la relevancia de la motivacion en el
ambito laboral se ha profundizado en diferentes teorias de autores como: Maslow (1954),

Herzberg (1966), Adelfer (1972), McClellan (1965), Locke (1968), Vroom (1964), entre otros.
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2 Fase del ver

La primera fase es la del ver, es una fase de exploracion y de analisis/sintesis que

responde a la pregunta: ¢qué sucede?

Es una etapa esencialmente cognitiva donde el profesional/praxe6logo recoge,
analiza y sintetiza la informacion sobre su practica profesional y trata de
comprender su problematica y de sensibilizarse frente a ella. En esta primera
etapa la observacion condiciona el conjunto del proceso: retomando los datos, se
trata de establecer una problematica que, por una parte, supone que la practica,
tal como es ejercida, puede mejorarse, y, por otra, que exige una comprension
(una segunda mirada) que no aparece espontaneamente y que implica un
segundo momento. Las preguntas planteadas al observador se resumen asi:
¢quién hace qué?, ¢por quién lo hace?, ;con quién?, ;donde?, ;cuando?, ;,coOmo?

y ¢por qué lo hace? (Juliao 2011, pp. 89-90).
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2.1 Descripcion de la agencia Cotrading Group

La compafiia Cotrading Group, es un grupo corporativo que opera bajo los nombres
comerciales: Cotrading Colombia S.A.S, y Solutions Colombia S.A.S. Su plan estratégico

contempla los siguientes lineamientos para conseguir los objetivos trazados a 2022:

Mision: Hacer lo que sabemos hacer con pasion y compromiso para brindar a nuestros

clientes, propuestas de valor agregado diferenciadas basadas en relaciones de largo plazo.

Vision: ser para el afio 2022, la compafiia de Sourcing mas importante y reconocida de
marcas propias y privadas en Colombia de productos importados en alimentos y productos de

aseo personal.

Objetivo principal: satisfacer las necesidades de nuestros clientes y proveedores, y para
ello buscamos las férmulas més adecuadas para ambos, adaptandonos a los distintos métodos de

venta (Cotrading Group, 2018).

Valores corporativos:

e Trabajamos con compromiso y pasién por la excelencia

e Disfrutando con lo que hacemos, con la certeza de dar lo mejor de manera agil y
dinamica.

e Somos versatiles, creativos e innovadores para adaptarnos a las necesidades de nuestros
clientes

e Proyeccion y construccion de un futuro de la mano de nuestros colaboradores y clientes

mediante relaciones de largo Plazo.
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e Honestidad, transparencia, confiabilidad y reglas inquebrantables de nuestro actuar.
e Espiritu de servicio

e Trabajo en equipo, aunando esfuerzos

e Respeto por los proveedores, clientes, empleados y comunidad en general (Cotrading

Group, Comunicacién Personal, agosto de 2017).

2.1.1 Resefia historica

Cotrading Group “se fundd en 1990 por un equipo directivo con una amplia experiencia
en el sector de la alimentacion y actualmente se encuentra entre las empresas comerciales
espafolas mas fuertes dentro del sector” (Cotrading Group, 2018, Seccion de historia, parr. 1). La
empresa estd ubicada en “un punto clave para el transito con el sur Europa y toda Espafia, (...) se
encuentra a tan solo 20 Km. de Barcelona y a 130 Km. de la frontera francesa y muy proxima al

puerto y el aeropuerto (Cotrading Group, 2018, Seccion de logistica, parr. 1).

La zona de influencia de Cotrading Group principalmente Espafia, pero también trabaja
con clientes en Portugal, Francia, Bélgica, Grecia, Brasil, China, Turquia, Argentina, Colombiay

cuenta con grandes proyectos de expansién (Cotrading Group, 2018).

En enero de 2005 Cotrading crea una nueva subsidiaria en Francia, con el objetivo
de facilitar las ventas en este territorio.
A finales del 2010 da el salto hacia Sur América y se consolida una segunda

filial; ademas de abrir filiales en Colombia y Panama (parr. 2-3).

(..)
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En 2013 se da la apertura al continente africano con una filial en Marruecos y
en el mismo afio se crean unidades de negocios independientes en cada filial para
el desarrollo de marcas propias, privadas y exclusivas en las categorias de cuidado
del hogar, cuidado personal y mascotas (Cotrading Group, 2018, seccion de

historia, parr. 2-4).

Cotrading Colombia S.A:S. — Solutions Colombia S.A.S, en adelante Cotrading Group,
estd ubicada en la calle 2 sur 27-55 of. 9928 Barrio El Poblado (Medellin-Antioquia), teléfono:

3220076. La compaiiia tiene como objeto:

La comercializacion de marcas privadas en los grandes centros de distribucion y se
centra tanto en marca privada y marca fabricante. Afio tras afio las ventas totales
de Cotrading han ido aumentado gracias a sus politicas de calidad al producir
alimentos que no son transgénicamente modificados y que cuenta con las
certificaciones internacionales necesarias para mantenerse con fuerza dentro del

mercado (Cotrading, 2018, seccidn de historia, parr. 2).

2.1.2 Politicas institucionales

Las politicas institucionales de Cotrading Group, canalizan y estandarizan el pensamiento
empresarial, como pilares fundamentales para ejercer practicas con legitimidad y a su vez
contribuyan con logro de los objetivos de la compafiia. Cabe resaltar que en la actualidad no
cuenta con politica de responsabilidad social empresarial, pero se encuentra en estudio la

implementacién de la misma.
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2.1.2.1 Politica de Calidad

Cotrading trabaja con fabricantes de todo el mundo, cada uno de ellos el mejor

dentro del sector.

Nuestras fabricas cooperadoras poseen diferentes certificados de calidad (1SO,
HACCP, EFSIS, IFS) que acreditan su sistema de produccién asé como la calidad

de las materias primas utilizadas y el producto final.

Todas ellas estan acogidas a planes de calidad establecidos segun las
normativas y parametros de la comunidad europea segun las normativas y
parametros de la Comunidad Econémica Europea (Cotrading, 2018, seccion de

Politica de calidad, parr. 4).

2.1.2.2 1S0O 9000:2015

Esta Norma Internacional proporciona los conceptos fundamentales, los principios
y el vocabulario para los sistemas de gestion de la calidad (SGC), asi como la base
para otras normas de SGC. Esta Norma Internacional esta prevista para ayudar al
usuario a entender los conceptos fundamentales, los principios y el vocabulario de
gestion de la calidad para que pueda ser capaz de implementar de manera eficaz y
eficiente un SGC y obtener valor de otras normas de SGC (Organizacién

Internacional de Normalizacion [I1SO], 2015, parr. 12).
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2.1.2.3 Sistema de analisis de peligros y puntos criticos de control HACCP/APPCC.

Es un proceso preventivo sistematico de obligatoriedad en diversos paises, que incluyen a
los Estados Unidos y la Union Europea, con el fin de garantizar la inocuidad de alimentos y
bebidas de forma ldgica y objetiva. Ademas de abordar el cumplimiento legal. HACCP/APPCC
posee “base cientifica e identifica los riesgos y las medidas especificas para su control” (Lloyd’s

Register, 2018, parr. 1).

2.1.2.4 Norma de seguridad y legalidad, EFSIS-Safe and legal

Esté disefiada especificamente para que los pequefios fabricantes de alimentos
proporcionen una auditoria exhaustiva de la inocuidad de los alimentos,
proporcionando a los fabricantes de pequefios volimenes y productores una
auditoria de seguridad alimentaria que abarque todos los requisitos del BRC (SAI

Global, 2018, pérr. 1).

2.1.2.5 Iniciativa global de seguridad alimentaria, IFS Food (International Food
Standard)

Estandar para la auditoria de los proveedores y fabricantes de productos alimenticios de
marcas minoristas y mayoristas. El estandar alimentario esté disefiado para empresas que realizan
las actividades de procesamiento, manejo de productos alimenticios sueltos y/o actividades de

envasado primario (SAI Global, 2018).
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2.1.2.6 Politica de seguridad y salud en el trabajo

La empresa se encuentra comprometida con la seguridad y la salud integral de sus
colaboradores contratistas y demas personas “mediante la identificacion, valoracién y control de
los riesgos laborales, asi como la promocion de procesos Yy actividades seguras en toda la
organizacion. Informacidn recuperada del documento SG-SST Cotrading Colombia S.A.S.”

(Cotrading Group, Comunicacion Personal, agosto de 2017).

2.1.3 Marco legal

Cotrading Group es una compafiia con forma juridica, establecida como sociedad por
acciones simplificadas, cuya actividad economica es el comercio al por mayor de productos
alimenticios y no alimenticios. EI marco legal de la compafiia Cotrading Group esta constituido

por las siguientes normas:

2.1.3.1 Sistema de gestion de calidad

Sistema mediante el cual la compafiia planea, ejecuta, y controla actividades que
conlleven al desarrollo de la mision y vision, a través de “planear, ejecutar y controlar las
actividades que resulten necesarias para el desarrollo de la mision, a través de la prestacion de
servicios con altos estandares de calidad, los cuales son medidos a través de los indicadores de

satisfaccion” (Cotrading Group, Comunicacion personal, agosto de 2017).
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2.1.3.2 Decreto 1072 de 2015

Decreto 1072 de 2015 decreto unico reglamentario del sector trabajo, cobija el sector del
trabajo en salud y seguridad. Por medio de cual se establece la politica de salud y seguridad en

el trabajo.

2.1.3.3 Normas internacionales de informacién financiera NIF:

Segln la Ley 1314 del 2009, las NIF son:

El sistema compuesto por postulados, principios, limitaciones, conceptos, normas
técnicas generales, normas técnicas especificas, normas técnicas especiales,
normas técnicas sobre revelaciones, normas técnicas sobre registros y libros,
interpretaciones y guias, que permiten identificar, medir, clasificar, reconocer,
interpretar, analizar, evaluar e informar, las operaciones econémicas de un ente, de

forma clara y completa, relevante, digna de crédito y comparable. (art. 3)

Por su parte, el Instituto Mexicano de Contadores Publicos, (2017) las define como un:

Conjunto de conceptos generales y normas particulares que regulan la elaboracion
y presentacion de la informacion contenida en los estados financieros y que son
aceptadas de manera generalizada en un lugar y a una fecha determinada (...)

La importancia de las NIF, radica en que estructuran la teoria contable,
estableciendo los limites y condiciones de operacion del sistema de informacién
contable. Sirven de marco regulador para la emisién de los estados financieros,

haciendo maés eficiente el proceso de elaboracion y presentacion de la informacion
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financiera sobre las entidades econdmicas, evitando o reduciendo con ello, en lo
posible, las discrepancias de criterio que pueden resultar en diferencias

sustanciales en los datos que muestran los estados financieros (parr. 1-2).

2.2 Descripcion del rol del psicélogo organizacional en Cotrading Group

Segun el Colegio Colombiano de Psicélogos,

El psicologo organizacional es un profesional con capacidad de sustentar tedrica,
conceptual y metodolégicamente su quehacer en los diferentes escenarios de las
organizaciones y del trabajo, asi como de soportar sus acciones en el conocimiento
cientifico producto de las investigaciones realizadas en el area, para evaluar,
disefar, liderar e implementar proyectos y programas de gerencia y gestion
humana, que permitan alcanzar las metas organizacionales y sociales e
incrementar el bienestar psicolégico y la calidad de vida de las personas en el

contexto laboral y organizacional (Peralta & Sierra, 2013, p. 60).

Los factores en torno a los cuales se establece el rol del psicdlogo organizacional son:
factor fundamentacion teérica y conceptual, factor epistemoldgico, factor de investigacion, factor

de evaluacion e intervencion, factor ético y factor desarrollo profesional (Peralta & Sierra, 2013).

La compafiia Cotrading Group, no cuenta actualmente con un departamento estructurado
de talento humano que se encargue de la administracion del personal, sin embargo, realiza
algunas actividades orientadas a mejorar la calidad de vida de sus empleados. Estas se llevan a
cabo de manera informal, mas no se encuentran reglamentadas ni documentadas en la

organizacion. Los procesos de reclutamiento y seleccion se llevan a cabo a través de aliados



SISTEMATIZACION DE EXPERIENCIAS DE LA PRACTICA PROFESIONAL 18

estratégicos que prestan este tipo de servicios, las cuales suministran a Cotrading Group los
candidatos preseleccionados para que el encargado del area que posee la necesidad o vacante,
realice el proceso final de seleccion, contratacion e incorporacion a la compafiia.

Por otro lado, las actividades que giran en torno al bienestar del personal son disefiadas
por la gerencia y ejecutadas por el departamento administrativo. La falencia de este proceso
radica en que al no encontrarse estandarizadas ni documentadas, se ejecutan a consideracion y
conveniencia del momento por la el area administrativa, que cuenta con profesionales y técnicos

en contabilidad y finanzas, y no con personal idoneo para liderar este tipo de procesos.

El practicante de psicologia a través de su trayectoria y la labor realizada al interior de la
organizacion, ha evidenciado la necesidad de crear un departamento de talento humano para
estandarizar procesos y de esta manera llevar a cabo una adecuada administracion del personal
con una visién holistica que englobe los sub-departamentos de contratacion, salud y seguridad en
el trabajo y bienestar laboral. Para este efecto se encuentra realizando el levantamiento del perfil
del cargo: jefatura de talento humano, en aras de contribuir, no solo con el fortalecimiento de la
estructura de la compafiia, sino también con el desarrollo personal y profesional de los empleados
a través de propuestas, disefio e implementacion de estrategias que mejoren la calidad de vida de
los mismos y eleven sus niveles de motivacion y satisfaccion, lo cual puede traer como resultado
elevar el sentido de pertenencia hacia la compafiia, articulado a un alto desempefio de los

empleados y por ende la consecucion de los objetivos empresariales.
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Figura 1. Ubicacion que se propone dentro del Organigrama

Nota: fuente documento de politica del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo de Cotrading Group.

Las funciones que el practicante de psicologia realiza en Cotrading Group estan
enmarcadas en dos grandes lineas de accion, la primera: la ejecucion del plan anual de salud y
seguridad en el trabajo y la segunda: todas las actividades que procuren el bienestar integral de

los empleados:

e Acompafiamiento en el disefio, implementacion y ejecucién del plan anual de Sistema de
gestion de salud y seguridad en el trabajo (SG-SST), con énfasis en el riesgo psicosocial

e Seguimiento al cumplimiento del plan anual y plan anual de capacitaciones del SG-SST

e Acompafiamiento en la elaboracion del reglamento de trabajo con asesoria legal, asi como
en el cumplimiento del mismo

e Charlas enfocadas a mitigar el riesgo psicosocial
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¢ Disefio e implementacién del plan de compensacion laboral, teniendo en cuenta las
actividades que se realizan, las derivadas del encuesta realizada a los empleados y las que
la empresa les de viabilidad a partir de las sugerencias hechas por el practicante de
psicologia de la empresa.

e Acompafiamiento en procesos de seleccion, visitas domiciliarias

2.2.1 Actividades orientadas al bienestar laboral

e Solo para algunos cargos es posible laborar ciertos tiempos por fuera de oficina

e Vacaciones con posibilidad de fraccionarse en varios periodos

e Tiempos para realizar gestiones educativas y de salud

e Celebracion de fechas espaciales como cumplearios, dia de la madre, dia de la mujer,
Halloween, fiestas navidefias entre otras.

e Prestamos de libre inversidn con bajos intereses

e Bonificacion especial por utilidades anuales segin cumplimiento de objetivos

e Plan carrera dentro de la compafiia

e Ascensos

e Incrementos salariales por anualidad o meritocracia

e Acompafiamiento en situaciones de duelo o calamidades



SISTEMATIZACION DE EXPERIENCIAS DE LA PRACTICA PROFESIONAL 21

2.3 Descripcion y conceptualizacion de las problematicas observadas

Cuando una organizacion atraviesa momentos de crisis coyunturales, es facil detectar
los empleados que se encuentran motivados dado que estos presentan una actitud receptiva
debido al vinculo emocional que los une a la organizacion. Este factor le permite adaptarse
facilmente a las circunstancias y hacer parte del proceso de contribucion y mejora. “La
motivacion se refiere a las fuerzas sobre un individuo o en su interior que originan gque este se
comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad

del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” (Amoros, 2007, p. 81).

Las problematicas observadas al interior de la compafiia Cotrading Group, se presentan
por diferentes situaciones y aspectos, e inciden en la motivacién, satisfaccion y sentido de

pertenencia de los empleados. Dentro de las mas reiterativas se encuentran siguientes:

Area locativa: hace referencia a la infraestructura donde se desempefian las labores de los
empleados. Segln la percepcidon general, la estructura es oscura, no cuenta con iluminacién

natural ni optima ventilacion. Los empleados expresan que se sienten cansados muy rapidamente.

Condiciones salariales: entendido como aquellos pagos que recibe el empelado por la
prestacion de sus servicios. Este aspecto no satisface totalmente las expectativas de los
empleados, quienes manifiestan que no es acorde a su nivel educativo y/o a su experiencia. Por
otro lado expresan inequidad, dado que en algunos casos se realizan las mismas labores y se

reciben remuneraciones diferentes.
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Factores motivacionales externos: comprendido como las recompensas que recibe el
empelado por realizar sus tareas de manera eficaz y eficiente. En cuanto a estos factores los
colaboradores desean contar con un departamento de talento humano que estructure planes de
bienestar laboral, dado que hacen especial énfasis en la ausencia de planes de incentivos.

También expresan que falta de cooperacion entre los integrantes del equipo de trabajo.

Riesgo psicosocial: entendidos como todas aquellas situaciones que afectan de manera
negativa la salud integral (fisica y psicologica) derivadas del clima organizacional, contenido y
condiciones de trabajo, entre otras. Los colaboradores en relacion con este factor, manifestaron
tener carga laboral excesiva, consecuencia de cumplir funciones que no son inherentes a su
especificidad, falta de estructuracion concisa de las jerarquias ya que las responsabilidades se
cumplen simultdneamente para dos empresas, poca o nula capacitacion al momento de asumir el
cargo, lo que dificulta la adaptabilidad y falta de claridad en las expectativas del superior con

respecto la labor desempefiada por el colaborador.
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3 Fase del juzgar

La segunda fase es de reaccion, juzgar, que responde a la pregunta ¢;qué puede hacerse?

Segun Juliao (2011),

Es una etapa fundamentalmente hermenéutica, en la que el profesional/
praxedlogo examina otras formas de enfocar la problematica de la préactica,
visualiza y juzga diversas teorias, con el fin de comprender la préactica,
conformar un punto de vista propio y desarrollar la empatia requerida para
participar y comprometerse con ella. Es la fase paradigmatica, pues le
corresponde formalizar, después de la observacion, experimentacion y
evaluacion (fase empirica o experimental), los paradigmas de la praxis, es decir,
los modelos transferibles de accidn que permitan que otros practicantes la

puedan realizar. (p. 127).

3.1 Diagndstico

El ser humano es un ser biopsicosocial y sus procesos son abstraidos de diferentes
dimensiones, por lo cual la combinacion de los factores bioldgicos, psicolégicos y sociales no
pueden comprenderse de manera aislada dado que su maximo potencial lo obtiene cuando logra
el 6ptimo de esta triada. En el ambito laboral este aspecto cobra gran importancia teniendo en
cuenta que un empleado que percibe el compromiso de la organizacion con sus diferentes

necesidades, generalmente esta motivado y satisfecho y por tanto aportara la cuota extra

23
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necesaria para mejorar la relacién laboral y el 6ptimo desempefio de sus funciones, lo que puede

traducirse en productividad para la empresa.

Para el presente trabajo escogio la problematica de ausencia de plan de incentivos como
uno de los factores mas relevantes, que inciden en la motivacion de los empleados de Cotrading
Group. Este diagnostico fue realizado gracias a la triangulacion de la informacion obtenida de
tres fuentes principales: técnica de observacion participativa, oportunidades de mejora registrados
en el perfil sociodemogréafico segun la percepcion de los empleados y los resultados de la
aplicacion de la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores del riesgo psicosocial del

MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL (2010).

3.1.1 Técnica de Observacion participativa

A través de este método el practicante pudo revisar sentimientos y gesticulaciones que se
expresan de manera no verbal, dado que en ocasiones al suministrar informacion las personas se
abstienen de manifestar sus verdaderos sentimientos con respecto a una situacién, por temor a
que se tomen represarias en su contra. Esta técnica brinda la posibilidad de interactuar con
eventos informales y dinamicas propias de la organizacion, con el fin de comparar la informacién
verbal versus los fendmenos que acontecen en el dia a dia. Cabe mencionar que el practicante de
psicologia es empleado hace 21 meses, factor que facilitdé conocer la percepcion de los empleados
como integrante de la planta de Cotrading Group. Asi mismo se reviso la informacion registrada
en el perfil sociodemogréafico, donde se caracteriza la poblacion y se registran diferentes aspectos
de la compafiia tales como: niveles de absentismo, estilos de liderazgo, factores motivacionales

que ofrece la compafiia y oportunidades de mejora entre otros.
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Tabla 1.
Informacidn perfil sociodemogréfico
Integrantes 12
Socios 3
Empleados 9
Mujeres 8
Hombres 4
Edades 21-45 afos
2 técnicos
Nivel académico 2 tecnologos
8 profesionales
3 logistica
o s 2 administrativo y contable
Conformacion de los departamentos de la organizacion 5 comercial
2 gerencias

NUmero de personas que manifestaron como oportunidad de mejora recibir incentivos  6/9 = 66%

De la revision del perfil sociodemografico (ver tabla 1), se puede extrapolar aspectos
relevantes para el presente trabajo. De (9) empleados encuestadas, (6) consideran importante la
implementacién de planes de incentivos que sean otorgados por el cumplimiento eficaz de sus
tareas. Argumentan que este aspecto es importante y funcional ya que influye fuertemente en la

toma de decision al momento de recibir propuestas laborales de otras compafiias.

3.1.2 Aplicacion bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo

psicosocial

El decreto Unico reglamentario del sector de trabajo 1072 de 2015, sancionado por el
MINISTERIO DE TRABAJO, recopila la normatividad en torno al sistema de salud y
seguridad en el trabajo y establece los lineamientos para que las empresas realicen a través de
los profesionales de salud ocupacional, la valoracion de factores de riesgos a los cuales se

encuentran expuestos sus trabajadores. De acuerdo a los resultados obtenidos, se deben
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implementar estrategias de intervencion para atenuar o eliminar los riesgos que presenten un

porcentaje alto, despreciable o inaceptable segun sea el caso.

Con el fin de dar cumplimiento a la Resolucion 2646 de 2008, contemplada dentro del
decreto 1072 de 2015, la cual tiene como objeto establecer pardmetros en cuanto a la
identificacion, valoracion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a
los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, se aplicaron los siguientes cuestionarios
desarrollados por el MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL (2010), con el apoyo de la

Universidad Javeriana de Bogota.

Tabla 2.
Ficha técnica bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial

1. FICHA TECNICA

Nombre Bateria para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial (intralaboral y
extralaboral).

Fecha de Julio de 2010.

publicacion:

Autores: Ministerio de la Proteccion Social — Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro

de Seguridad Social y Riesgos Profesionales.

= Ficha de datos generales (informacion socio-demografica e informacion ocupa-
cional del trabajador).
Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A).
Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B).
Instrumentos que Cuestionario de fgc_tore§ de riesgo psicosocial extrala_boraL
componen la Guia para el analisis psicosocial de puestos de trabajo.
bateria: Guia de entrevistas semiestructuradas para la evaluacion de factores de
riesgo psicosocialintralaboral.
= Guiade grupos focales para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
intralaboral.
= Cuestionario para la evaluacion del estrés (Villalobos 1996, 2005 y 2010).

Poblacién a

quien va dirigida: Trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales en Colombia.

Puntuaciones: Especificas para cada instrumento que compone la bateria.
Objetivo de la Identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral en
bateria: poblacion laboralmente activa.

Identificar datos socio—demograficos y ocupacionales de los trabajadores.
Alcance: Establecer la presencia o ausencia de factores de riesgo psicosocial intra y
extralaboral y determinar su nivel de riesgo.

Nota: fuente: (Colombia. Ministerio de la Proteccion Social, 2010, p. 17).
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3.1.3 Informe entregado por el profesional Juan David Arias Rodriguez, Psicélogo

especialista en Salud y seguridad en el trabajo.

3.1.3.1 Metodologia:

e Ficha de datos generales
e Cuestionario de factores de RiesgoPsicosocial Intralaboral. FormaAyFormaB
e Cuestionario de Factores de Riesgo Extra laboral

e Cuestionario parala Evaluacion del Estrés - Tercera Version

3.1.3.2 El proceso llevado a cabo para la realizacion del estudio fue:

e Apropiacion por parte de la empresa de la comprension del estudio, naturaleza,
condiciones y alcances.

o Definicion de variables a tener en cuenta.

e Sensibilizacion al personal frente a laimportancia del estudio.

e Aplicacion de cuestionarios.

e Tabulacion yanalisis de la informacion.

e Elaboracién de informefinal.

e Entrega y socializacion de informe final con gerencia y grupo muestral.

27
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3.1.3.3 Poblacion.

Tabla 3.
Poblacion de Cotrading Group para la aplicacion de la bateria.

Distribucién por departamento, area o seccion Total
Personal administrativo y/o directivo 9
Personal operativo
Total 9

Nota: Fuente informe de resultados bateria de evaluacion de los factores de riesgo psicosocial
aplicada en Cotrading Group.

3.1.3.4 Niveles de riesgo

e Sin riesgo o riesgo despreciable: Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que
no amerita desarrollar actividades de intervencion. Las dimensiones y
dominios que se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones o
programas de promocion.

e Riesgo bajo: no se espera que los factores psicosociales que obtengan
puntuaciones de este nivel estén relacionados con sintomas o respuestas
de estrés significativas. Las dimensiones y dominios que se encuentren
bajo esta categoria seran objeto de acciones programas de intervencion, a
fin de mantenerlos en los niveles de riesgo mas bajos posibles.

e Riesgo medio: nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de
estrés moderada. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria ameritan observacion y acciones sistematicas de intervencion
para prevenir efectos perjudiciales en la salud.

e Riesgoalto: nivelderiesgoquetieneunaimportante posibilidad deasociacion
con respuestas de estrés alto y, por tanto, las dimensiones y dominios que

se encuentren bajo esta categoria requieren intervencién en el marco de un



SISTEMATIZACION DE EXPERIENCIAS DE LA PRACTICA PROFESIONAL 29

sistemade vigilancia epidemioldgica.

e Riesgo muy alto: nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a
respuestas muy altas de estrés. Por consiguiente, las dimensiones y
dominios que se encuentren bajo esta categoria requieren intervencion
inmediata en el marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica
(Colombia. Ministerio de Proteccion Social, 2010, seccion de anexo 4, p.

3).

Tabla 4.
Interpretacion de riesgo psicosocial general para Cotrading Group
Nivel del Riego Valoracion
Nivel riesgo total psicosocial Riesgo alto (33.1)
Riesgo alto (36.2)

NSl Ele e B realil Ilbsa] 7 de 9 personas presentan nivel de riesgo significativo- 77.7%

Riesgo medio (22.3)

R 6 de 9 personas presentan nivel de riesgo significativo — 66.6. %

Personas con nivel total de riesgo significativo (medlo,7 de 9 equivalente al 7% de los encuestados

alto y muy alto)
Personas con nivel de sintomas de estrés significativo 4 de 9 equivalente al 44.4.% de los encuestados
Personas para el SVE (alto y muy alto) 6 de 9 equivalente al 66.6.% de los encuestados

Nota: fuente Informe de resultados de la bateria de instrumentos aplicada en Cotrading Group

En la tabla N°5, se presenta el resumen de las dimensiones en las cuales se encuentra mas
del 50% del personal de Cotrading Group con un nivel de riesgo significativo, lo cual exige

intervencion con el propdésito de prevenir posibles efectos en la salud:

Tabla 5.
Resultado de las dimensiones de los factores de riesgo psicosocial de Cotrading Group
Cantidad de
Dimensiones personas con riesgo Porcentaje

considerable

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 5 55.56*
Exigencias de responsabilidad del cargo 5 55.56*
Consistencia del rol 6 66.6*
Demandas de la jornada de trabajo 6 66.6*
Influencia del trabajo sobre el entorno extra laboral 5 55.56*
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Demandas cuantitativas 6 66.6*
Demandas de carga mental 7 77.7*
Claridad de rol 6 66.6.*
Capacitacion 8 88.8*
Oportl_Jni.dades para el uso y desarrollo de habilidades y 5 55 5*
conocimientos '

Participacion y manejo del cambio 6 66.6*
Control y autonomia sobre el trabajo 6 66.6*
Caracteristicas del liderazgo 7 77.7*
Relaciones sociales en el trabajo 6 66.6*
Retroalimentacion del desempefio 8 88.8*
Reconocimiento y compensacion 8 88.8*

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del
trabajo que se realiza 7 77.7*
Nota: fuente informe de dimensiones de los factores de riesgo psicosocial aplicada en Cotrading Group.

Del informe general, se tom6 la dimensidn de las recompensas, la cual responde al
diagndstico del presente trabajo y presenta coherencia con los datos registrados en el perfil
sociodemogréfico en cuento a oportunidades de mejora de la compafiia. De acuerdo a los
resultados en el riesgo intralaboral, el dominio de recompensas fue el que presentdé un mayor
nivel de riesgo con un 88.8%, donde la dimension de reconocimiento y compensacion es la que
obtiene mayor condicién de riesgo, infringiéndose que la confianza, remuneracion y valoracion
que se hace de la retribucion del empelado, no corresponde con sus esfuerzos y logros, siendo

sindnimo de una percepcion negativa del bienestar laboral de los mismos.

Seguido de las recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo
que se realiza, con un 77.7%; aspectos que aducen a inestabilidad laboral, o disgusto por la tarea
que realizan, ademas de considerar que la organizacion no valora el desempefio para implementar
acciones que conduzcan al bienestar de la poblacién trabajadora o donde la retribucion salarial
corresponda con el esfuerzo y el logro alcanzado. Cabe mencionar que cuando los resultados
aparecen con un grado de alto riesgo psicosocial, el ministerio de proteccion requiere que las
empresas desarrollen programas, planes y acciones dirigidas a la prevencién y control con el

propdsito principal de atenuar dicho riesgo.



SISTEMATIZACION DE EXPERIENCIAS DE LA PRACTICA PROFESIONAL 31

3.2 Marco referencial

El marco referencial se construyd con base a cinco ejes principales que dan cuenta la
experiencia de préactica en la compariia Cotrading Group: La historia de la psicologia
organizacional, inicio de la psicologia organizacional en Colombia, la motivacién laboral, los
planes de compensacion laboral como estrategias de motivacion, incentivos pecuniarios y no

pecuniarios.

3.2.1 Historia de la psicologia organizacional

La Psicologia industrial surge a finales del siglo XIX con el decaimiento de Inglaterra
como poder hegeménico y el surgimiento de nuevos regimenes democraticos que permitian mas
participacion activa de sus ciudadanos. Segun Orozco et al. (2013), uno de los precursores mas
importantes de la psicologia organizacional fue W. L. Bryan (1904). En su discurso en la
American Psychologial Asosiation en enfatizo en la responsabilidad que tienen que los
psicologos de orientar su atencion hacia el estudio de actividades y funciones del diario vivir en
el ambito laboral. Esto llevo a la psicologia a cuestionarse por el quehacer al interior de las

organizaciones (Orozco et al. 2013).

Por otra parte, el psicélogo aleman Hugo Munsterberg (1863-1916), calificado por
algunos como el padre de la Psicologia Industrial, “publicé el libro Psicologia y eficiencia
industrial (...) este libro es considerado la biblia de la psicologia industrial/organizacional”

(Porras, 2016, p. 323). Uno de sus aportes mas importantes que entregd a este campo fue la
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elaboracion del test de capacidad profesional, a su vez demostrd gran interés en emplear las
técnicas tradicionales psicoldgicas a los problemas practicos industriales argumentando que estos
estaban divididos en tres partes: seleccionar a los trabajadores, disefiar las situaciones laborales y

utilizar la psicologia en las ventas (Carvajal Marin & 16pez Cortés, 2016).

Segun Cabrera y Schwerdt (2014), las primeras bases que se tuvieron en cuenta para la
administracion de personal después de la revolucion industrial, fueron las teorias clasicas de
Taylor y Fayol, las cuales consideraban el dinero como un factor relevante para la motivacion de
un empleado. Afios después George Elton Mayo (1923 - 1927), introdujo la teoria de las
relaciones humanas. Para esa época “era el director del departamento de Investigaciones
Industriales de la Universidad de Harvard y fue convocado” (Cabrera & Schwerdt, 2014, p. 3)
por el gerente de la fabrica Hawthorne, de la Western Electric Company de Chicago, con el
propdsito de explicar el porqué de los altos indicadores de ineficiencia, rotacion, ausentismo e
impuntualidad de los empleados, ya que estos actuaban como si los beneficios salariales no
fueran suficientemente representativos dado que la cadena productiva y utilidades estaban

produciendo pérdidas sustanciales en la compafiia.

Mayo (1923), citado por Cabrera y Schwerdt, (2014), se convirtio en el primer consultor
en ocuparse de los asuntos de motivacion laboral relacionados con las condiciones ambientales
comprendiendo que el dinero hace parte de la ecuacidn, pero no es la totalidad de ella, dado que
no reemplaza el bienestar de los empleados, motivo por el cual hay que otorgarle otro tipo de
beneficios. Uno de sus postulados méas importantes se basa en que una organizacion puede
comprar el trabajo y tiempo de un ser humano, pero no su lealtad, animo e iniciativa. Consideraba

que estos, las empresas deben ganarselo.
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Mayo (1923) citado por Cabrera y Schwerdt (2014) impuls6 una nueva ola en la
construccion de la relacion de las empresas con sus trabajadores. Propuso cambios en la
iluminacién, introduccion de periodos de descanso durante las jornadas, reduccion de las jornadas
de trabajo entre otros beneficios para los empleados. Asi mismo estudio las relaciones en grupos
dentro de las organizaciones teniendo en cuenta que para los empleados este factor cobraba gran
relevancia dado que demostré la importancia del factor social y como este impacta de manera
positiva la motivacién, el nivel de produccion y la calidad del trabajo individual. De esta manera
segun Cabrera y Schwerdt (2014), las organizaciones se fueron librando de las teorias clasicas e
inflexibles para pasar a modelos mas humanistas gracias a los aportes de estos estudios en el

campo organizacional.

Teniendo la transformaciédn de las condiciones para los trabajadores a nivel mundial, se
cita a continuacion la normatividad consagrada en la Constitucion Politica de Colombia (1991)

con relacién al trabajo:

e Articulo 25: El trabajo es un derecho y una obligacién social y goza, en todas sus
modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a

un trabajo en condiciones dignas y justas.

e Articulo 53: EI Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley correspondiente
tendra en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales:
Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneracién minima vital y
movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo;
irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas laborales;

facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles;
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situacion mas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacién e
interpretacion de las fuentes formales de derecho; primacia de la realidad sobre
formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la
seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario;
proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad. El
estado garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste periodico de las
pensiones legales. Los convenios internacionales del trabajo debidamente
ratificados, hacen parte de la legislacién interna. La ley, los contratos, los acuerdos
y convenios de trabajo, no pueden menoscabar la libertad, la dignidad humana ni

los derechos de los trabajadores

e Articulo 57. La ley podra establecer los estimulos y los medios para que los

trabajadores participen en la gestion de las empresas.

e (Colombia. Asamblea Nacional Constituyente, 1991, art. 25, 53, 57).

3.2.2 Historia de la psicologia organizacional en Colombia

Por otra parte, la incursién de la psicologia organizacional afirma Urdaneta (1993), citado
por Porras (2016), se dio en Colombia se toma fuerza en 1950, con la fundacién del primer
laboratorio de psicometria del psicologo Ernesto Amador Barriga. Su estructura y
funcionamiento se asemejaban en la concepcion y en los parametros de los laboratorios que
existian en los laboratorios espafioles (Barcelona) y alemanes (Leipzig). Desde entonces las
organizaciones solicitaban a Barriga, servicios de reclutamiento, seleccion, y evaluacion de su

personal. Los trabajos que se realizaban en el laboratorio psicométrico consistian
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En la aplicacion de pruebas de ejecucion y papel, a los diferentes candidatos a un
empleo y sus conceptos profesionales eran enviados a las empresas que solicitaban
el servicio de seleccion, clasificacion y/o evaluacién de personal.

A principios de la década de los afios 60 llega al pais la mision de la
organizacion internacional del trabajo, OIT, para asesorar al gobierno colombiano
en el montaje y estructuracion del recientemente fundado Servicio Nacional de
Aprendizaje, SENA. En este momento se introduce en nuestro pais (...) la técnica
de andlisis ocupacional, instrumento que permite conocer las funciones y
operaciones realizadas en un puesto de trabajo, asi como la justificacion de los
diferentes procesos utilizados en su ejecucion (Urdaneta, 1993, citado por Porras,

2016, p. 322).

Segun Urdaneta (1993), citado por Porras (2016),

“la influencia del SENA es decisiva para el desarrollo de la psicologia
organizacional en Colombia” (...), pues gracias a esta entidad, se comenzo a
organizar secciones y departamentos de seleccion, de capacitacion y desarrollo,
mas tarde los servicios de relaciones industriales de la empresa, donde aun tienen

cabida los profesionales de la psicologia (p. 322).
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3.2.3 La modernidad liquida

Las compaiiias se enfrentan a un gran reto gracias a diferentes fendmenos que acontecen
en la actualidad y que obligan a las organizaciones a replantearse las estrategias de motivacion
para sus empleados. Uno de ellos es la modernidad liquida, término acufiado por Bauman
(2016), citado por Hall (2017), quien argumento que este fendmeno afecta de manera
exponencial el mundo laboral puesto que las personas hoy, ingresan a las organizaciones sin
tener la expectativa de pasar muchos afios ese lugar, todo depende de las reglas cambiantes del
mercado. . Este factor ha llevado a las empresas a dejar de lado los sistemas rigidos y
tradicionalistas para dar paso a modelos contemporaneos de administracion del talento humano
y nuevos mecanismos de motivacion, que conlleven a la fidelizacion de los empleados,
teniendo en cuenta que la alta rotacion del personal representa pérdidas financieras, si se
considera cada una de las variables de inversion tales como: reclutamiento, seleccion,
entrenamiento, capacitacion, dotacion, liquidaciones, entre otros, las cuales deben pagarse

ciclicamente cada un empelado decide retirarse de la compafiia.

3.2.4 Millenials y el mercado laboral

Otro de los fendmenos que influencian el cambio de estrategias en la administracion del
talento humano es el ingreso de los millenials al mercado laboral, quienes segin lo expone
Boschma (2007), representaran para el afio 2020 mas del 35%, de la fuerza laboral. Esta
generacion afirma el autor, ha adquirido un nivel de conciencia mas elevado, viven el quinto

nivel de la piramide de Maslow (1954), la cual constituye la necesidad de autorrealizacion y no

36
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estd impulsada por ninguna carencia sino por el deseo de su propio desarrollo. La generacién
net reclaman una vida personalizada y valoran poder disfrutar su tiempo libre con amigos y
familia por encima de gastar su vida trabajando dado, han reflexionado acerca de que la
felicidad no gira en torno de ganar dinero ni poseer pertenecias materiales, sino en poder

desarrollar sus talentos y adquirir experiencias extraordinarios en la juventud.

La incursion de estos jovenes al mundo laboral se ha convertido para las organizaciones
en un tema complejo y dificil de abordar gracias a que sus estilos de subordinacién y motivacion
son diferentes a los anteriormente estudiados por los departamentos de talento humano. Gonzalez
(2011), afirma que estos jovenes denominados: generacion Einstein, generacion del milenio o
generacion net, nacidos entre los afios 1980 y 2000, tienen una influencia importante en los
sistemas de gestion de las empresas dado que representan no solo un reto sino también una
oportunidad de migrar de viejas estructuras a modelos contemporaneos mas flexibles e

incluyentes.

Esta generacion segin Gonzalez (2011), ha desarrollado un alto sentido mas critico, se
caracteriza por ponderar los beneficios que ofrece una compafiia antes de acceder a prestar sus
servicios en ella. No tienen como expectativa permanecer por tiempos indefinidos en sus lugares
de trabajo como lo hacian sus padres, por el contrario, se proyectan como emprendedores jovenes
y alternan su tiempo entre compromisos laborales, estudio y placer. Los millenials no organizan
su proyecto de vida alrededor del trabajo, su compromiso es con su autorrealizacion y no con las
empresas y estan conscientes que su permanencia en las compariias sera de acuerdo a su propio

nivel de satisfaccion, cuando no lo encuentran simplemente se van.
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Es imperante entonces que las comparfiias comprendan sus motivaciones particulares:
¢Qué los motiva o atrae? ¢ Cuales son las caracteristicas principales? ¢Cuales son sus
competencias y aspiraciones y expectativas? ;Como es su estilo de vida? Los intereses y valores
de esta nueva fuerza laboral crean gran inquietud al interior de las organizaciones gracias a su
gran impacto e influencia para los departamentos de talento humanos, puesto que las estrategias
que fueron funcionales en otras épocas con las cuales se lograba atraer, gestionar y fidelizar el
talento humano ya no surten el mismo efecto, y en consecuencia, las compafiias se ven en la
necesidad de a replantearse dichas estrategias gerenciales de administracion y motivacion del

talento humanao.

3.2.5 La Motivacién

La motivacion viene de “motus” que traducida al latin significa movimiento. Desde la
perspectiva psicoldgica ha sido ampliamente estudiado el concepto de motivacién y han surgido
gran cantidad de teorias alrededor de esta tematica. Sin embargo, en el &mbito laboral segun
Donovan (2001), citado por Cid Olmo (2015), se puede definir como un aquellas fuerzas
energizantes que originadas tanto dentro como fuera del sujeto dan pie a determinada conducta en
el trabajo. Para el autor el contexto laboral es importante tener en cuenta el desarrollo de los tres

ejes de la motivacion: direccion, intensidad y persistencia.

e Ladireccion: canalizacion de la energia hacia el logro de una meta

e Laintensidad: energia que se aplica a las actividades que el empleado realiza.
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e La persistencia: tiempo en que un empleado mantiene la energia y tiempo que tarde en

gastarla (Donovan, 2001; Muchinsky, 2004, citados por Cid Olmo, 2015).

Sin embargo, hay que distinguir que hay dos tipos de motivaciones que activan o frenan el

comportamiento del ser humano, la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca.

Segun Csikszentmihalyi & Rathunde, (1993), y Ryan (1995), citados por Ryan y Deci
(2000),
El constructo de la motivacion intrinseca describe esta inclinacion natural hacia la
asimilacion, el alcanzar dominio, el interés espontaneo, y la exploracién que son
tan esenciales para el desarrollo cognitivo y social que representan una fuente

principal para el individuo de disfrute y vitalidad a través de toda la vida (p. 3).

Por otro Ryan y Deci (2000), argumenta que la motivacion extrinseca alude al desempefio
de una actividad con el objetivo de obtener algln resultado que le genere una recompensa
externa, lo cual minimiza la puesta de marcha de motivacion intrinseca, que movilizaria a la
persona a realizar “‘una actividad por la satisfaccion inherente que ocasiona la actividad por si

misma” (p. 6).

3.2.5.1 Teorias de la motivacion

Toro Alvarez (1992) para la creacion del instrumento CMT, hace una descripcion de las

principales bases teorias desarrolladas a partir de 1940. Algunas de ellas son denominadas teorias

de contenido mientras otras estan clasificadas dentro de las teorias de procesos.
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3.2.5.1.1 Teorias de contenido

Las tres teorias de contenido citadas en Toro Alvarez (1992), se centran en las
necesidades especificas o factores intrinsecos que motivan al individuo. Es decir, factores de

personalidad que determinan, fortalecen, orientan o detienen las conductas.

e Maslow (1954): Teoria de la jerarquia de necesidades
e McClellan (1965. Teoria de las necesidades aprendidas.

e Herzberg (1966): Teoria bi-factorial de higiene

No obstante, para este trabajo también se tomd como referente de la motivacion, la teoria
de jerarquia de Adelfer (1972), la cual es una modificacion de la teoria de la jerarquia de las

necesidades de Maslow por lo cual presenta aspectos muy similares.

3.2.5.1.1.1. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow (1954)

Maslow (1991), en su obra basada en la motivacién y la personalidad, argumenta que en
cada individuo existe una jerarquia de cinco necesidades y cada nivel debe ser satisfecho para que
pueda activarse el siguiente nivel o necesidad de orden superior. Conforme satisface cada
necesidad de manera suficiente ya no se motiva el comportamiento y es necesario ascender a la
siguiente necesidad. Considero a las necesidades fisiologicas y de seguridad como necesidades de

nivel inferior, cuando estas estan satisfechas, el cuerpo cuenta con la disponibilidad mental y
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emocional para alcanzar el siguiente nivel. Es decir, las de nivel superior como son: las

necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion.

Para el desarrollo de su teoria el autor propone una pirdmide que jerarquiza las

necesidades:

Realizacién Personal

Identificacién con una idea
Enirega a una farea

Situaciones Privilegiadas
Reconocimiento, Posicién de Privilegio,
Distincién, Prestigio, Renombre

3 Sentido del Encuadramiento

Estar bien “encajado”

en la comunidad a la que perfenece !
4l
o
5 ERR— e B

Figura 2. Piramide de la jerarquia de las necesidades basicas de Maslow

Nota: fuente tomada de https://goo.gl/6XHZes

Necesidades fisiologicas: éstas son las necesidades mas bésicas en el nivel jerarquico,
debido a que las otras necesidades son posteriores a ésta, ya que requieren ser cubiertas antes que
cualquier otra necesidad porque son vitales para la sobrevivir, es decir, estan ligadas al orden
bioldgico, tales como: respirar, comer, descansar, tener un refugio, beber agua, dormir, tener

SeXo0.

Necesidades de seguridad: son importantes para vivir, pero no son tan relevantes como
las de primer nivel. Estan orientadas a la proteccion, el orden, la seguridad personal y la

estabilidad. tales como el empleo, los ingresos, la salud, la familia y la seguridad fisica.

Necesidades de afiliacion: Son las necesidades menos bésicas como el afecto, el amor, y
hacer parte de un grupo social. Aqui, el individuo busca superar los sentimientos de soledad y

desea sentirse vinculado afectivamente a ciertas personas. Se pueden hacer mas visibles cuando


https://goo.gl/6XHZes
https://psicologiaymente.net/psicologia/tipos-de-amor
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la persona muestra intenciones de casarse, formar una familia, hacer parte activa de un grupo

social entre otras.

Necesidades de reconocimiento: Son las que fortalecen la autoestima. Estas necesidades
se dividen en dos: una inferior, que encierra el respeto de los otros, el éxito, la fama, la atencion y
todo reconocimiento; la superior, establece aquella necesidad de autorespeto, autoconfianza,
autoconcepto, independencia y libertad. Es decir, todo el reconocimiento hacia la propia persona,
el exito, los logros y el respeto hacia los otros. Saciar estas necesidades genera un sentimiento de

seguridad hacia si mismo, valor propio de si y el sentirse valioso para la sociedad.

Necesidades de autorrealizacion: Es el mas alto nivel, que tiene que ver con la
autorrealizacion, el desarrollo moral y espiritual, la ayuda a los deméas en forma desinteresada y la
mision de la vida. En este nivel la persona hace una autoevaluacion de su recorrido por su

existencia y replantea la forma como la conduce (Maslow, 1991).

3.2.5.1.1.2 Teoria de las necesidades aprendidas de McClellan (1965).

Mac Clelland (1965), citado por Amordés (2007), enumera la teoria de las necesidades
aprendidas en sus tres aspectos: logro, poder y afiliacion, en donde se argumenta que “los
individuos se encuentran motivados, de acuerdo con la intensidad de su deseo de desempefiarse,

en términos de una norma de excelencia o de tener éxito en situaciones competitivas” (p. 87).

McClelland (1965) sostiene que la mayoria de las necesidades de las personas son
aprendidas o adquiridas como consecuencia de la interaccion con el entorno, en el ambito socio-

cultural. Por tal motivo las personas presentan diversos niveles de necesidades, relacionadas con
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los comportamientos aprendidos en los entornos en los que han interactuado y vivido (Pastor

Marin, 2015).

Las personas pueden actuar en funcion de tres factores motivadores diferenciados, segin

la teoria de McClelland (1965), citado por Amoros (2007):

Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo del individuo para sobresalir por encima de
quienes considera su competencia, “el logro en relacién con un grupo de estandares, la lucha por
el éxito” (Amords, 2007, p. 86). Mc Clelland encontrd en sus investigaciones acerca de la
necesidad de logro, que estos individuos orientados por esta necesidad buscan hacer mejor las
tareas, y estar inmersos en “situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal de brindar
soluciones a los problemas” (Amoroés, 2007, p. 87), y en las que puedan tener metas retadoras.
No les gusta el azar de los éxitos dado que asumen la responsabilidad del éxito o fracaso de sus
proyectos. Una caracteristica especial, es que estos individuos evitan las tareas muy dificiles,
prefieren una oportunidad que les proporcione la posibilidad de “éxito del 50% y una de fracaso
de 50%, pues asi poseen una buena probabilidad de experimentar sentimientos de logro y

satisfaccion de sus esfuerzos” (Amoros, 2007, p. 87).

Necesidad de poder: “se refiere a la necesidad de conseguir que las demés personas se
comporten en una manera que no lo harian, es decir se refiere al deseo de tener impacto, de
influir y controlar a los deméas” (Amoroés, 2007, p. 87). Para estos individuos en importante estar
a cargo de otros, procurando influenciarlos, disfrutan el liderazgo, son competitivos, se
encaminan al “estatus, y tienden a interesarse mas por el prestigio y la consecucion de influencia

sobre los demas, que en el desempefio eficaz” (Amoroés, 2007, p. 87).
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Necesidad de afiliacion: “se refiere al deseo de relacionarse con las demas personas, es
decir de entablar relaciones interpersonales amistosas y cercanas con los demas integrantes de la

organizacion” (Amords, 2007, p. 87). Estas personas valoran un clima organizacional grato.

3.2.5.1.1.3 Teoria bi-factorial de la motivacion-higiene de Herzberg (1966)

Herzberg (1966), citado por Amordés (2007) se baso en la diferencia entre los factores
higiénicos y los factores motivacionales. Herzberg (1966) argumenta “que la relacion entre un
individuo y su trabajo es elemental y que su actitud hacia su trabajo deriva en éxito/fracaso”
(Amoros, 2007, p. 83) de acuerdo con estos dos factores. De alguna manera la teoria Herzberg se
relaciona con la teoria de Maslow. El autor afirma que si los factores higiénicos (necesidades

fisiologicas y de seguridad) no estan cubiertos es imposible despertar la motivacion.

Factores de higiene: factores extrinsecos que actlan como recompensas que deben
atenderse de manera inmediata, pero que no generan motivacion en si mismas sino satisfaccion.
Estos factores no deben retirérselos a los empleados, por el contrario, hay que aumentarlos
permanentemente para que siga manteniendo el efecto. Estas son entregadas por las empresas
tales como: el sueldo, condiciones de trabajo, beneficios, las politicas de administracion de la
entidad, la supervision técnica, la relacion con jefes, el clima, el reconocimiento, las prestaciones,
las relaciones interpersonales y el estatus laboral. Todos estos elementos “se relacionan con los
sentimientos negativos de las personas hacia su trabajo y con el ambiente en el cual éste se

realiza” (Amoros, 2007, p. 83).
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Factores motivadores: estos factores intrinsecos incluyen el trabajo en si mismo. No
tienen que ver con nada que se otorga desde afuera sino mas bien con la sensacion interna. Estos
factores “se relacionan con los sentimientos positivos de los empleados hacia su trabajo, los que a
su vez se relacionan con las experiencias de logros, reconocimiento y responsabilidad del
individuo” (Amords, 2007, p. 83) incluyen: la libertad de accion, progreso, proposito, sentido de

realizacién, ascensos.

3.2.5.1.1.4 Teoria de jerarquia de Adelfer (1972): Existencia, Relacion y Crecimiento

(ERG).

Alderfer (1969), citado por Araya-Castillo y Pedreros-Gajardo (2013), consiguio
remodelar la jerarquia de necesidades de Maslow para ajustarla con los resultados de la
investigacion empirica. Alderfer (1969), esta de acuerdo con el postulado de Maslow, en que los
individuos poseen una jerarquia de necesidades, sin embargo, difiere en que no son cinco niveles
sino tres los grupos de necesidades fundamentales de las personas (Araya-Castillo & Pedreros-

Gajardo, 2013).

Alderfer (1969) citado por Amor6s (2007) describe estas tres necesidades fundamentales:

Necesidades Bésicas: Necesidades de caracter material, las cuales “se satisfacen con el
alimento, el agua, el aire, el sexo, las remuneraciones, las prestaciones y las condiciones de
trabajo adecuadas” (Amords, 2007, p. 86). Estas son equivalentes a las necesidades fisioldgicas

plantadas por Maslow, solo que reune las fisiologicas y de seguridad.
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Necesidades de relacion: “se satisfacen al establecer y mantener relaciones
interpersonales con los compafieros de trabajo, con los jefes, subordinados, amigos y la familia”

(Amords, 2007, p. 86), relacionadas con las necesidades de afiliacion.

Necesidades de crecimiento: aquellas orientadas al desarrollo personal y profesional y al
hallazgo de oportunidades “cuando hace contribuciones creativas o productivas al trabajo”
(Amords, 2007, p. 86). Estas estan estrechamente relacionadas con los dos Gltimos niveles de la

piramide de Maslow, las cuales hablan del reconocimiento y la autorrealizacion.

No obstante, las divergencias entre estas dos teorias de Maslow y Adelfer, se centran en el

aspecto de:

La satisfaccion de los grupos diferentes de necesidades. Pues mientras que Maslow
afirma que las necesidades no satisfechas motivan y que las necesidad [sic]
siguiente de nivel mas alto no se activa mientras que no se satisfaga la de nivel
inferior, Adelfer afirma que ademas de este proceso progresivo de satisfaccion,
también opera un proceso de frustracion-regresion, lo cual sugiere que si un
individuo se frustra constantemente en sus intentos por satisfacer sus necesidades
de crecimiento, surgira nuevamente en él, la necesidad de satisfacer las del nivel
inferior en vez de intentar satisfacer necesidades de crecimiento (Amordés, 2007, p.

86).
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3.2.5.1.1.5 Relacion entre teorias de contenido

En resumen, los teoricos referenciados para el presente trabajo, coinciden en que los

individuos son movilizados por energia que los lleva a querer satisfacer las necesidades que

surgen como resultado de sus procesos internos, lo cual le crea tension y se ve obligado a

descargarla. Las literaturas acerca de la motivacion difieren en algunos conceptos, en cuanto a

gue son concebidas desde diferentes perspectivas y pueden abarcar un amplio espectro, sin

embargo, unas son complementarias a las otras o sus dimensiones estan ajustadas en distinto

orden tal como puede apreciarse en la tabla N|6.

Tabla 6.
Teorias de la motivacion

Teorias de la . . .

S Relacion del contenido de las teorias
motivacion

Jerarquia de las Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5
necesidades de Maslow Fisiologicas Seguridad Afiliacién Reconocimiento  Autorrealizacion
Jerarq_ma de las Necesidades de existencia Necesidades de relacion Necesidad de crecimiento
necesidades de Alderfer

R . Factores higiénicos Factores motivacionales
L(Z?;L;ae?lfactonal de Condiciones de Salarios, beneficios Compafieros de Reconocimiento Interés del trabajo

g trabajo y supervision trabajo

Necesidades aprendidas Necesidad de poder Necesidad de afiliacion Necesidad de logro

de McClelland
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r ™
+ Necesidades Fisiologicas ] Necesidades de exustencia

« Necesidades de seguridad . WNecesidades de Relacion
+ Necesidades de afiliacion . WNecesidades de crecimento
+ Necesidades de reconocimiento
* Autorrealizacion
. : /

7

* Factores higienicos:

* Condiciones de trabajo,
» salarios, beneficios, supervision
* Factores Motivacionales:
* compafieros de trabajo, reconocimiento,
9 interes del trabajo

3.2.5.1.2 Teorias de procesos

Estas teorias describen los procesos a través de los cuales la energia se fortalece, orientan
y detienen las conductas en el individuo. Es decir, analizan los procesos de motivacion estudiados
desde las expectativas que tienen los colaboradores, la finalidad que estos persiguen, y la manera
como percibe la justicia laboral. Toro Alzate (1992), para la creacion del CMT, tomo como

referente dos de estas teorias de procesos:

e Adams (1963): Teoria de la equidad

e Vroom (1964): Teoria de las expectativas

Sin embrago, para el presente trabajo también se estudio, la teoria de establecimiento de
metas de Locke (1968), teniendo en cuenta que laboran personas con estudios superiores, con una
alta capacidad para colaborar en el establecimiento de sus propias metas y cooperar en su

retroalimentacion.
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3.2.5.1.2.1 Teoria de la equidad o justicia laboral de Adams (1963)

Adams (1963) citado por Toro Alzate (1992), complementa las teorias de la motivacion
con esta, que hace referencia a la valoracion que hacen los empleados respecto, a la relacion que
establecen entre su esfuerzo por la dedicacion a la tarea y la recompensa que recibe por este
esfuerzo. La manera cOmo perciben estas recompensas, dadas por el sentimiento de justicia
derivado de la comparacion de las recompensas que recibe por parte de la empresa (factor
interno) y las recompensas que reciben otros por trabajos en condiciones laborales semejantes
(factor externo). Si las recompensas son equivalentes, los empleados pueden sentirse motivados,
pero si por el contrario perciben la relacién como desigual, hay inequidad y se ve a si mismo
remunerado de manera insuficiente o desmedida puede generarse desmotivacion o comportarse

de determinada manera.

Cuando el empleado percibe inequidades, intenta equilibrar la situacién con la intencién

de corregir las diferencias por diferentes vias:

1) distorsionar las entradas o salidas de otros, 2) comportarse de alguna manera
que indujera a otros a cambiar sus entradas o salidas, 3) comportarse de alguna
manera que cambiara sus propias entradas o salidas, 4) elegir una persona
diferente como punto de comparacion, o 5) renunciar a su empleo (Adams, 1965,

citado por Robbins & Coulter, 2005, p. 403).

Existen tres categorias contra las cuales el empleado hace comparacion: los demas, el

sistema y uno mismo:
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Los demas: son “empleos similares en la misma organizacion, pero también incluye
amigos, vecinos o profesionales asociados. Con base en lo que oimos en el trabajo o leemos en
los periddicos o revistas comerciales, los empleados comparan su sueldo con el de otros”

(Robbins & Coulter, 2005, p. 404).

El sistema: hace referencia a las “politicas y procedimientos organizacionales de
remuneracion y la administracion del sistema. Cualquier precedente que haya establecido la

organizacion con respecto a la asignacion de pagos es un elemento importante en esta categoria”

(Robbins & Coulter, 2005, p. 404).

Uno mismo: comparacién con experiencias personales, trabajos anteriores, los contactos

pasados, los compromisos familiares (Robbins & Coulter, 2005).

Para Adams, en aras de minimizar estas percepciones, las directivas deben pensar
ampliamente sobre la participacion abierta de la informacion y la forma de tomar las decisiones
de distribucion, pues si bien es cierto que ellos tienen la autonomia para la toma de dichas
decisiones, hacerlo de manera contraria creara una sensacion de injustica en el ambiente y como
consecuencia se presentaran diferentes acciones negativas por parte de los empleados. Asi mismo

deben realizar

Procedimientos congruentes [transparentes] y no tendenciosos, y participar en
practicas similares para aumentar la percepcién de la justicia de los
procedimientos. Al aumentar la percepcion de la justicia de los procedimientos
[puede entenderse como una decision estratégica si se quiere, puesto que] los

empleados podran ver a sus jefes y a la organizacion de manera positiva, aunque
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estén insatisfechos con los pagos, las promociones y otros resultados personales

(p. 404).

3.2.5.1.2.2 Teoria de las expectativas de Vroom (1964)

Vroom (1964) considera que la motivacion de un empleado en el ambiente laboral, esta
dada por los objetivos y las metas que éste quiere lograr en su trabajo, asi como de las
probabilidades reales de poder conseguirlos dado que el resultado no solo depende de €l en la
realizacion de la tarea, sino que ademas influyen otras variables externas, que se encuentran por

fuera de su control.

El esfuerzo que un empleado desarrolla para realizar su labor, se enfoca en tres relaciones

segun Vroom (1964):

e Relacion esfuerzo-desempefio: la probabilidad que el empleado percibe al ejecutar
determinada cantidad de esfuerzo, llevandole al desempefio (Garcia Sanz, 2012).

¢ Relacion desempefio-recompensa: probabilidad del empleado de “desempefiarse a un
nivel determinado, esto lo conducira al logro de un resultado deseado” (Garcia Sanz,
2012, p. 18).

e Relacion recompensas-metas personales: probabilidad de que “las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo y lo

atractivas que le sean” (Garcia Sanz, 2012, p. 18).

Asi, Vroom (1964) propone que la tendencia del empleado a manejarse de determinada

forma, depende en gran medida de la expectativa de que la accion estaria recompensada por un
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determinado resultado, y ademas de lo seductor que ese resultado sea para el empleado. Es decir,
el colaborador se encontrara motivado para realizar un gran esfuerzo, siempre que considere que
este vale la pena dado la buena calificacion que pueda obtener de su desempefio; y, en
consecuencia, pueda lograr recompensas por parte de la entidad, para de esta manera poder

satisfacer sus metas individuales.

3.2.5.1.2.3 Teoria del establecimiento de las metas o la finalidad de Edwin Locke (1968)

Locke (1968), citado por Pefia (2015), aporta la teoria del establecimiento de metas,
enfogue cognoscitivo que plantea que los propositos del individuo dirigen su actuar. Locke
(1968) afirma que las metas especificas y las dificiles son las que conllevan a que las personas
presenten un alto desempefio en las tareas que realiza dado que cuando el ser humano trabaja
orientado hacia una meta, se crea un estimulo interno ayudado de la retroalimentacion, por lo cual
se puede ejercer hasta lograr la meta unos niveles de esfuerzo mas altos, o, por el contrario,

disminuirlos y hasta abandonarlos.

“La motivacion que el trabajador desarrolla en su puesto de trabajo es un acto consciente
y su nivel de esfuerzo o ejecucion estara en funcion del nivel de dificultad de las metas que se
proponga alcanzar” (Locke, 1968, citado por Garcia Sanz, 2012, p. 19). Esta teoria es
ampliamente aplicada por los departamentos organizacionales al momento de definir los
objetivos, responsabilidades y funciones del empleado. Para el autor, un aspecto positivo sera que
el mismo empleado participe para establecer sus propias metas dado que se obtiene un alto
desempefio en la mayoria de los casos, aceptacion de una meta con niveles de dificultad y un

mayor compromiso por el simple hecho que él ha participado en su elaboracion. Para Locke
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funciona igual en la retroalimentacion, cuando es autogenerada, resulta muy eficiente ya que el

empleado es capaz de monitorear su progreso, sin dejar de lado la retroalimentacion externa y

objetiva.

3.2.5.1.2.4 Relacion Teorias de procesos

Tal como las teorias de contenido, en las teorias de procesos existe correlacion, dado que
cada uno de los autores aporta aspectos importantes para el constructo de la motivacion. Las
expectativas que tiene el individuo frente a su empleo, la manera como se establecen los
indicadores de cumplimiento de metas junto con la retroalimentacion de su gestion, sumado a la
manera cOmo éste percibe la justicia laboral y la recompensa a sus esfuerzos, son factores de vital
importancia para que el individuo pueda llevar a cabo sus tareas de manera eficaz y eficiente
poniendo al servicio de una meta toda su energia y potencial. Por tanto estos aportes no deben

entender como elementos aislados sino complementarios el uno del otro.
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Figura 3. Relacidn teorias de procesos

3.2.6 ¢ Qué motiva a los profesionales?

Otro de los aspectos a tratar, es el hecho de las motivaciones de los profesionales, que
difieren en gran medida de quienes no lo son. Al respecto Robbins (2004), afirma que para
motivar a los profesionales hay que tener en cuenta algunas variables, puesto que la recompensa
principal por su trabajo es el trabajo mismo. El dinero y las promociones ocupan un lugar bajo en
la lista motivaciones dirigidas hacia un profesional, ya que si este disfruta lo que hace y se siente
bien recompensado, estara orientado al desafio laboral dado que debe enfrentar problemas y
encontrar soluciones y esto representa para el profesional un reto personal. Otra variable es que
estos valoran el apoyo que les brinda la compafiia y el logro que obtienen como fruto de su
esfuerzo, lo cual los lleva a sentir que el trabajo que estan realizando es importante. Pese a que
esta variable aplica para la gran mayoria de empleados, los profesionales tienden a centrarse en

su trabajo de manera diferentes, poniendo todo su interés como si fuera el proyecto mas
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importante en su vida, por el contrario, las personas que no gozan de una profesion, tienden a
poner su atencidn en maltiples factores de supervivencia, los cuales pueden compensar las

necesidades no satisfechas que presenta.

3.2.7 Planes de compensacion laboral

Cuando se hace referencia al término compensacion, es normal que los empresarios
piensen en términos financieros y lo traduzcan en términos de costos de operacion. Es importante
retribuir el esfuerzo realizado por un empleado en dinero en efectivo, sobre todo porgue este
aspecto comprende el principio fundamental de la relacion laboral, sin embargo, es ain mas
importante entender que existen otro tipo de compensaciones necesarias para elevar la
motivacion y satisfaccion del empleado ya que lo hace sentir valorado por la organizacion a la

cual presta sus servicios.

3.2.7.1. Historia de la compensacion

Siguiendo a Alarcén, Florez, y Sierra (2006), en los modelos de recompensa total la
compensacion es el componente primordial para lograr motivar, satisfacer y retener el talento
humano. “La compensacion es el primer aspecto del contrato de trabajo que se tienen en cuenta
y es catalogado como una forma aceptable de remunerar monetariamente el tiempo, esfuerzo y

capacitaciones de los trabajadores” (p. 55),

Los sistemas de remuneracion establecidos para compensar el trabajo de las personas han

ido evolucionando a través del tiempo, en primera instancia eran otorgados en especie y luego
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pasaron a ser de tipo monetario. Segun (Gomez, 1967), las primeras nociones que se tiene de
compensacion del trabajo data de época de la esclavitud, donde a cambio de ejercer pesadas
labores, los esclavos no recibian dinero, pero en contraprestacion recibian alimentacion y
vivienda. Lugo de la extincion de las practicas de esclavitud, llega la servidumbre en el siglo
XVII, donde el hombre gozaba de determinada libertad pese a que le debia sus respetos, servicios

y trabajo al sefior feudal.

En la edad media se da inicio a la artesania, Segun Gdémez, (1967), este momento
historico es de vital importancia dado que el hombre por fin pudo declararse libre, destinar el
fruto de su trabajo para su propio bienestar y puedo asi mismo vender sus productos en los
mercados. No obstante, es en el siglo XI1X con la llegada de la revolucion industrial cuando se
instauran los conceptos de salario. El ingeniero Bedaux (1886) quien seguia las teorias de Taylor,
dio origen a lo que hoy se conoce como salario con incentivos. El lema principal de Bedaux
(1886) era: “la explotacion racional de la energia humana” (Beaux, 1886, citado por Gomez,
1967, p. 69). A su vez Mayo (1886), citado por Gomez (1967) empez0 a crear condiciones mas
propicias y consideradas para los trabajadores, dando como resultado la introduccién de la era de
las relaciones humanas en el &mbito laboral, con el fin de lograr equilibrio entre el maximo

rendimiento del empleado, la integridad de su salud fisica y la dignificacion como ser humano.

Posteriormente en 1918, llega la segunda revolucion industrial, periodo inmediatamente
después de la primera guerra mundial, donde las condiciones salariales sufren enormes
transformaciones gracias a que surgen los sistemas de compensacion, salarios fijos, participacion
de los colaboradores tanto en la direccion como en las utilidades de las empresas, entre otros

beneficios. En adelante las organizaciones han desarrollado mecanismos que eleven la
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productividad del empleado y minimicen el absentismo laboral y la rotacion del personal

(Gomez, 1967).

3.2.7.2 Incentivos pecuniarios y no pecuniarios

Es importante comprender que las compensaciones que se otorgan a un empleado como
recompensa a su esfuerzo, pueden contener diferentes caracteristicas. Para el presente trabajo, se
tuvo en cuenta planes de compensacion enfocados a incentivos de caracter pecuniario y no
pecuniario. La palabra pecuniario, tiene origen etimoldgico derivado del latin pecuniaris.

pecunia, significa dinero y ario traduce pertenecia.

Afirma Chiavenato (2000), que las individuos obedecen a un ciclo motivacional, el cual
inicia cuando éste siente una necesidad, la cual genera grados de tension y rompe con el
equilibrio interno y debe ser satisfecha, lo que da como resultado el inicio de un comportamiento
para descargar dicha tension. Si la necesidad logra satisfacerse, el individuo vuelve a su estado de

equilibrio interno, de lo contrario, quedara sumido en una sensacion de frustracion.
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Figura 4. Ciclo motivacional Interno

Al respecto de los planes de compensacidn que implementan las organizaciones para
lograr potencializar la motivacion en sus empleados, afirma Luthans (2008), citado por
Fernandez (2010), que las gerencias equivocadamente piensan que deben disefiarlos dicho planes
enfocados en el otorgamiento de dinero en efectivo, ya que para el empleado esté elemento es
primordial. Sin embargo, pese a que el dinero es la base fundamental de la relacion laboral y
forma parte de las recompensas como factor movilizador, es decir, hace parte de la ecuacion, no
es la ecuacion total, por lo tanto no es la Unica estrategia recomendada para implementar en estos
casos, puesto que el empleado desea recibir otro tipo de recompensas como mecanismos
funcionales tales como el reconocimiento al mérito o la promocion de un empleado y
desafortunadamente rara vez se hace uso de estos herramientas que pueden arrojar muy buenos

resultados.
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Otro tedrico que resalta la importancia de establecer planes de desarrollo personal y
profesional en las organizaciones para satisfacer las necesidades de los empleados es Max-Neef
(1993). El autor propuso la teoria del desarrollo a escala humana, argumentando que las
necesidades axiologicas y existenciales del ser humano deben ser satisfechas a traves del empleo,
pues el sujeto, en el &mbito laboral alcanza su desarrollo personal y colectivo puesto que los

factores sociales se potencializan sin anular los individuales.

Max-Neef (1993), afirma que anteriormente el empleado era tratado como parte de la
mercancia de las organizaciones y su estabilidad y condiciones estaban sujetas a la oferta y la
demanda, sin tener en cuenta que este representa para la organizacion y para el entorno en
general, la movilizacion de las energias sociales, ademas que pone al servicio de las compafiias su
potencial, experiencia y creatividad, por lo que mas que un recurso humano, es un gran gestor de

los recursos de la organizacion.

Tabla 7.
Matriz de las necesidades Manfred Max-Neef
Ser Tener Hacer Estar
Toma de Capacidad de Edificar Escuela Conciencia de los recursos

Subsistencia Normal Superior

. naturales humanos
Fidela Amparan

iniciativas finiquito

Respeto por el nicleo

Proteccién Personalidad - Concientizar Integracion
familiar
. Criticar .
Afecto Solidaridad Entrega mutua . Espacios de encuentro
constructivamente
. . Comunicacién sin
. Armonia, . Valores virtudes S .
Entendimiento S Perseverancia discriminacion familia, escuela
conciencia personales .
y comunidad
Iniciativa,
L . Respeto de los . . N
Participacion ~ humanidad Dialogar Fabricas y universidades
e o derechos humanos
critica, didlogo
. Predisposicion, .
Ocio edispc Imaginacion Recrearse Lugares de encuentro
originalidad
Creacion Imaginacion Originalidad Trabajar Ambitos de produccion

Identidad Autenticidad Personalidad Asumir Participar en el medio social
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integrada

Libertad Respeto Responsabilidad Tomar conciencia Disponer de ambitos propicios

Nota: fuente Matriz de sintesis positiva (Mendoza, Argentina) descrito por Max-Neef (1993, p. 81).

A su vez, Juarez (2014), considera que los planes de desarrollo personal y profesional
conocidos en las empresas como planes de compensacion laboral, planes de bienestar, o
programa de incentivos, deben comprenderse como las estrategias de remuneracién que recibe un
empleado a cambio de su trabajo y que este debe estar constituido por dos componentes
fundamentales: el primero corresponde al salario o sueldo, prestaciones sociales e incentivos de
caracter pecuniario y no pecuniario que pueden otorgarse tanto en dinero como en especie y el
segundo componente corresponde a la satisfaccion que los empleados obtienen con la ejecucién
de sus labores y condiciones en que estas se lleven a cabo. Algunos de los aspectos que engloban
el segundo componente segun Juérez (2014), corresponden a la cultura organizacional, estilos de

direccion, condiciones de seguridad y politicas generales de las compafiias.

Fernandez (2008), también ha realizado estudios al respecto de los planes de
compensacion laboral y argumenta que de manera errénea se ha considerado el dinero como un
factor con efecto motivante para los empleados, manteniendo las practicas de administracion
cientificas del siglo XX. Considera que el dinero juega un papel importante, pero que no son las
recompensas extrinsecas las que motivan al ser humano, sino las que tienen un caracter

intrinseco, porque estas aportan un valor superior de desempefio a la perspectiva individual.

Fernandez (2008), Tomando como bases tedricas: los factores higiénicos y satisfactorios
de Herzberg (1966), y el desarrollo a escala humana de Max-Neef (1993-1994), quien considera
que las necesidades humanas individuales son comunes a todas las personas, mientras la

satisfaccion esta mediada culturalmente, propone un modelo que considera capaz de re-
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conceptualizar la motivacion integral humana en el ambito laboral. Este representa un modelo

funcional de la satisfaccion total del empleado considerando la influencia de los aspectos

monetarios y no monetarios que recibe un colaborador como compensacion a su labor.

Asi, para Fernandez (2008) los componentes fundamentales son:

e Monetario: en el que se dan dos elementos:

o

o

Pagos: comprende sueldo base, incentivos monetarios, horas extras, utilidades.
Beneficios: permisos con tiempo pago, seguros, asignaciones por eventos como
nacimientos, matrimonios, grados y fallecimientos, programas de balance de vida,

préstamos de libre inversion entre otros.

e NO monetario:

o

Oportunidades de desarrollo: plan carrera, desarrollo de competencias,
capacitacion, promocion o ascensos, participacion en proyectos importantes.
Condiciones y caracteristicas propias del trabajo: naturaleza del trabajo, impacto
de la propia contribucion, autonomia para toma de decisiones, flexibilidad horaria.
Ambiente y relaciones del trabajo: trato igualitario, ambiente laboral o clima,
buenos estilos de direccion, calidad de ida/ equilibrio vida- trabajo, instancias de
participacion.

Caracteristicas de la organizacion que satisfacen la afiliacion: estabilidad laboral,
titulo de nivel o cargo, prestigio de la empresa, reputacién de divisién y equipo

(Fernandez, 2008).
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Morales y Velandia (1999), y Fernandez (2008), coinciden en que el sistema salarial o de
compensaciones comprende politicas, planes, programas, y objetivos de compensacion traducidos
en salarios, prestaciones sociales, y beneficios tangibles o intangibles que sobrevienen de la
relacion laboral. Los autores sostienen que las compensaciones empresariales buscan la
interaccion de dinamica entre los indicadores esperados en una organizacion, el desempefio de

sus colaboradores a nivel personal y grupal y la satisfaccion de los mismos.

Para este efecto, afirman Morales y Velandia (1999), es necesario llevar a cabo en una
etapa inicial, el analisis de cada uno de los puestos de trabajo con sus niveles de complejidad y
responsabilidades establecidas a una sola persona. Esta es la manera de definir efectivamente los
sueldos y salarios en linea con la mision, visién y cultura organizacional. En una segunda etapa
se deben definir los incentivos 0 compensaciones que se implementaran como recompensa
adicional para motivar a los empleados. Para los autores Morales y Velandia (1999), crear e
implementar estrategias de compensacion laboral al interior de las organizaciones es mas que
necesario, un aspecto clave, por lo cual se debe tener muy bien definidos cuales son los objetivos
gue se desean alcanzar y llevarlos a cabo a traves de la planeacion, organizacion, control,

comunicacion y evaluacion de los planes compensatorios.
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4 Fase del actuar

La tercera fase del proceso praxeoldgico, mencionada por Juliao (2011) es la fase del

actuar, en ella se da respuesta a la pregunta ¢quée hacemos en concreto?

Es una etapa fundamentalmente programatica, en la que el
profesional/praxedlogo construye, en el tiempo y el espacio de la practica, la
gestion finalizada y dirigida de los procedimientos y tacticas, previamente
validadas por la experiencia y planteados como paradigmas de la accién. En esta
etapa la Praxeologia instruye y guia la praxis, el profesional/praxed- logo se
convierte en quien ilumina al practicante, sobre todo cuando él mismo es un
practicante/profesional; se pasa, entonces, de la investigacion experimental a la
aplicacion practica. Cuando se llega a este momento, se comprende que actuar
no es Unicamente la aplicacién de politicas, estrategias o tacticas venidas de
fuera. Un mejor conocimiento de si mismo, del medio, de los diversos actores
conduce a un rigor en la formulacion, la planeacion y la elaboracidn estratégica
de la accion, que se desea, al mismo tiempo, eficiente y eficaz. Es asi como el
profesional/praxedlogo buscara precisar bien los objetivos, los cuales le
permitiran discernir mejor los ndcleos de la accion, los medios y las estrategias.

(Juliao 2011, pp. 136-137).

63
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4.1 Estrategia de intervencion

Respondiendo a las necesidades manifiestas y oportunidades de mejora identificadas en la
préctica profesional, se realizo la intervencion enfocada a disefiar un plan de compensacion
laboral orientado a otorgar incentivos pecuniarios y no pecuniarios con el propdsito dar respuesta
a la problematica de ausencia de plan de incentivo para los empleados de Cotrading Group.
Dicho plan fue presentado a la gerencia y aprobado por la misma, considerando que es una

inversion viable, y que puede generar retorno a mediano plazo para la compafiia.

4.1.1 Justificacion

El capital humano es el activo mas valioso dentro de cualquier organizacion, el cual debe
ser constantemente desarrollado y motivado, ya que esto influye directamente en el desempefio
del empleado y por ende el alcance de los objetivos de la organizacion. Desde la revolucion
industrial, cuando apenas se podian vislumbrar las teorias clasicas de Taylor y Fayol, los
empresarios han pensado que el dinero es la recompensa motivacional mas relevante para sus
colaboradores. Es cierto que este factor cumple una funcion importante no solo porque representa
el factor primordial de la relacion laboral, sino porque incide en la motivacion de los empleados.
Sin embargo, este no es el unico factor que dirige la motivacion hacia el logro de las metas, tanto
las motivaciones intrinsecas como las extrinsecas juegan un papel determinante al momento de
canalizar la energia y ponerla al servicio de la consecucion de los objetivos de una organizacion.
Por tal motivo, se hace imperante que las empresas comprendan la importancia de disefiar e

implementar estrategias para motivar a su personal basadas en la construccion de planes,
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programas o politicas de bienestar laboral enfocadas a contribuir con el desarrollo personal y

profesional de los empleados.

Siguiendo a Wilson (1971) citado por Chiavenato (2000):

La recompensa o incentivo es alguna gratificacion tangible o intangible, a cambio
de la cual las personas se hace miembro de la organizacion (decision de participar)
y, una vez en la organizacion contribuyen con tiempo, esfuerzo u otros recursos
validos (decision de producir). Cualquiera que sea el proposito, el producto o la

tecnologia de la organizacion es fundamental mantener el equilibrio (p. 402).

La construccion de un plan de compensacion laboral en Cotrading Group es una estrategia
de motivacion que puede generar resultados efectivos por tres razones fundamentales: En primer
lugar, porque los empleados al sentirse valorados, pueden aumentar su motivacion, nivel de
productividad y trabajar en pro de la consecucion de los objetivos de la compafiia. En segundo
lugar, porque este tipo de estrategias ayudan a fortalecer las estructuras organizacionales, sobre
todo cuando no se cuenta con un departamento de talento humanos al interior de la organizacion,
y en tercer lugar, porque segun los resultados de la aplicacién de la bateria de instrumentos para
la evaluacion del factor de riesgos psicosocial, el MINISTERIO DE PROTECCION SOCIAL
requiere que las empresas focalicen programas, planes y acciones dirigidos a la prevencion y

control orientado a atenuar el riesgo.
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4.2 Obijetivo general

Crear estrategias de motivacion laboral por medio del disefio de un plan de compensacion
laboral dirigido a los empleados de Cotrading Group, que contribuya a su desarrollo personal y

profesional.

4.2.1 Objetivos especificos

e Diagnosticar la problematica a intervenir, a través de la triangulacion de la informacién
obtenida: técnica de observacion participativa, informacion del perfil sociodemografico e
informe de resultados de la bateria de instrumentos para la evaluacién de los factores del
riesgo psicosocial.

e Reconocer los factores priorizados por los empleados, a través de la encuesta de
preferencias, para la construccion del plan de compensacion laboral.

e ldentificar a través de la aplicacion del CMT, los factores motivacionales de los
empleados de Cotrading Group, para orientar el plan de compensacion laboral segun los
resultados.

e Disefiar un plan de compensacion laboral, orientada a otorgar incentivos pecuniarios y no

pecuniarios.
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4.3 Actividades a desarrollar

Tabla 8.
Actividades

67

Objetivo General: Crear estrategias de motivacion laboral por medio del disefio de un plan de compensacion dirigido a los empleados de Cotrading Group, que contribuya a su
desarrollo personal y profesional.
Responsable: Jenny Liseth Usuga Orrego

Objetivo especifico Actividades Recursos Metas Indicador Medio de verificacion

Diagnosticar la
problemética a intervenir, a
través de la triangulacion de
la informacion obtenida a:
tecnica de_ obgervauon_ . . Humanos: practicante de Psicologia. Documento perfil sociodemogréfico de la
participativa, informacion ~ Analizar todos los datos D del perfil sociod ficodela  Establecer la problemti 100%d o di informe d
del perfil sociodemografico.  obtenidos para escoge fa owrrlgnto el perfil sociodemogréficode la. Establecer la prol lemética 00%de. compafiia Cotrading G_rgup e informe de

i . .~ compahiay resultados de laaplicaciondela  aintervenir. cumplimiento resultados de la aplicacion de bateria para la
e informe de resultados e problemtica a intervenr bateria de riesgo psicosocial evaluacion de factores de riesgo psicosocial
la baterfa de instrumentos esgop ' sgops '
para la evaluacion de los
factores del riesgo
psicosocial.
Reconocer los factores Realizar laencuesta de
priorizados por los preferencia de incentivos
empleados, através de la alos empleados y Humanos: practicante de Psicologia, personal ~ Conocer las preferencias de
encuesta de preferencias, analizar los resultados, de la compafiia. incentivos que desean 100% de Encuestas dilicenciadas v calificadas
para la construccion del los cuales se tuvieronen  Financieros: Encuestas, boligrafo recibir los empleados de cumplimiento 9 y )
plan de compensacion cuenta para la Tecnoldgicos: Encuestas diligencias Cotrading Group.
laboral. construccion del plan de

compensacion.
Idepnfl'c’ar atavesdela Humanos: practicante psicologia, personal Identificar los estilos
aplicacion del CMT, los | oy L |
factores motivacionalesde  Aplicacion de d? a compania mativacioniales de oS
. Financieros: empleados de Cotrading
los empleados de instrumento CMT a 9 e )
- Pago de la calificacion de la prueba por la Group con el finde 100% de .

Cotrading Group, para empleados de la o : . Resultados fisicos de la prueba CMT.

- o . universidad San Buenaventura, compra de construir un plan de cumplimento
orientar el plan de compafiia y posterior - - )

- P cuademillo de prueba CMT, hojas de compensacion que se
compensacion laboral analisis de los resultados. P .
§ respuesta, lapiz, borrador. acerque a las necesidades
seglin los resultados. PR
Tecnologicos: ordenador reales de sus empleados.

Disefiar un plan de Disefiar el plan de Humano: Practicante de psicologia Disefiar e Implementar el 100% Plan de compensacion laboral,
compensacion laboral, compensacion laboral Tecnolégicos: ordenador para elaborar el plan de compensacion cumplimiento documentado para la compafiia, el cual se
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orientada a otorgar para los empleados de plan de compensacion laboral. laboral para que empiece a encuentra implementado durante el periodo
incentivos pecuniariosyno  Cotrading Group. Financieros: costo del plan total de acuerdoa  regir desde diciembre de de 2018.
pecuniarios los beneficios que se vayan otorgando. 2017,
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4.4 Recursos y propositos de las actividades

4.4.1 Encuesta de preferencia de inventivos.

La encuesta de preferencias (ver anexo 1), fue realizada con el fin hacer participes a los
empleados en la construccién del plan de compensacion, por medio del conocimiento de sus
preferencias. En ella participaron (9) personas, que representan el 100% de la poblacion
empleada. La encuesta consiste en calificar cada una de las areas de acuerdo al orden de

importancia, siendo (1) la de mayor importancia y (7) la de menor relevancia respectivamente.

Tabla 9.
Resultado de la encuesta de preferencia de incentivos:
CALIFICACION

AREA 1 2 3 4 5 6 7 |POBLACION
Area laboral 6[67%| 2| 2%| 1 11% 0% 0% 0% 0% 9
Area educativay profesional 2122%| 6|6/%| 1|11% 0% 0% 0% 0% 9
Area Salud 0% 0% 1)11%| 6/6F%| 2[22% 0% 0% 9
Area calidad de vida 0% 0% 0% 0% o 7(18%| 2|22% 9
Areas social, familiar, y personal| 1| 11% 0% 4| 8%| 2/22%| 2(22% 0% 0% 9
Area deportiva 0% 1) 11%| 2/22%| 1/11%| 3[33% 0% 2| 22% 9
Area artistica y cultural 0% 0% 0% | 2[22%| 2[22%| 5[56% 9

e Area Laboral: planear acciones orientadas al crecimiento laboral, representa para el
empelado el incentivo mas importante, el cual quedo en primer lugar con un 67% de
preferencia.

o Area educativa y profesional: representa la sequnda opcion que prefieren los empleados,

representada por un 67% de preferencia.
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Area social, familiar y personal: también logro ocupar un puesto importate como tercera

opcion para los empleados con un 44% de preferencia.

e Area salud: estd ubicada en cuarto lugar de preferencia para los empleados 67%.

e Area deportiva: esta ubicada en un quinto lugar, lo cual refleja poca preferencia por crear
incentivos enfocados a esta area, con un 33% de representacion.

e Area calidad de vida de vida: sexto lugar, lo cual indica poca inclinacion a motivarse
por otorgamiento de incentivos de este tipo, con un 78%.

e Area artistica y cultural: séptimo lugar, que indica la poca preferencia de incentivos

orientadas a disefiar incentivos para promover la participacion es este tipo de actividades,

con un 56% de representacion.

4.4.2 Cuestionario de motivacion para el trabajo CMT, Fernando Toro (1992):

La aplicacion de este instrumento tuvo como proposito identificar los factores
motivacionales de los empleados, para de disefiar un plan de compensacién que contribuya al

desarrollo personal y profesional de cada uno de los colaboradores.

Ficha técnica del cuestionario de motivacion para el trabajo:

e Nombre: Cuestionario de Motivacion para el Trabajo CMT.
e Autor: Fernando Toro Alvarez
e Administracion: Individual y Colectiva

e Duracion: Entre 20 y 35 minutos
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e Aplicacion: Para personas con bachillerato o carreras profesionales.

e Calificacion: Puede hacerse manualmente o con el programa de computador

4.4.3 Factores motivacionales que evalta el CMT:

Esta prueba es de caracter psicométrico. Esta compuesta por (3) dimensiones que a su vez
contiene (5) items, los cuales miden los factores internos de motivacién, los medios preferidos
para obtener retribuciones, el perfil de incentivos valorados o condicionamientos motivacionales

externos (ver tabla 10).

Tabla 10.

Resultados generales del CMT

CONDICIONES

MOTIVACIONALES INTERNAS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 |PROMEDIO
LOGRO 40 2| e 8 o 2 46| 6 60 33%
PODER 48 ss| 78| e8| 4| 4s| 48 2 s 22%
AFILIACION 50 45 33 63 43 43 57 54 47 11%
AUTORREALIZACION 77 80 57 26 73 73 60 55 77 78%
RECONOCIMIENTO 62 55 s71 s3] e8] 67l 68 &  s3 56%
MEDIOS PREFERIDOS

PARA OBTENER RETRIBUCIONES

DESEADAS ENEL TRABAJO 1 2 3| 4 5 6 7 8 9 |[PROMEDIO
DEDICACION A LA TAREA 58 70 73 34 70 70 65 55 70 67%
ACFPTACION DE AUTORIDAD 48 47 43 64 50 50 61 72 50 33%)
ACEP. NORMAS Y VALORES 45 4 64 68 60 60 57 48 53 22%
REQUSICION 76 67 61 52 61 61 45 61 58 67%
EXPECTACION 55 49 40 69 40 39 55 49 48 11%
CONDICIONES

MOTIVACIONALES EXTERNAS 1 2 3 4 S 6 7 8 9 |PROMEDIO
SUPERVISION 45 63 54 60 68 69 66 38 50 449
GRUPO DE TRABAJO 61 61 43 40 39 39 78 68 58 449
CONTENIDO DE TRABAJO 64 ss| 64 39| s 45 63 so| 50 229%
SALARIO 68 64 53 74 55 55 45 69 62 56%
PROMOCION 39 34 65 56 69 69 46 48 57 4%
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4.4.3.1 Factores internos de motivacion.

Logro (LOG): este logro estuvo presente en el 33% de la poblacion evaluada de
Cotrading Group. Se caracteriza por el comportamiento del sujeto, de intentar aventajar a otros
con el proposito de obtener resultados excelentes. El empleado es competitivo y busca crear
propuestas novedosas. Un aspecto importante para el empleado es que la tarea debe tener un nivel
de dificultad media o alcanzable. Si el nivel de dificultad es baja, pierde interés en la tarea, si por
el contrario es muy alta y alta (inalcanzable) siente que no vale la pena hacer el esfuerzo porque no

alcanzara la meta.

Poder (POD): representado en un 22% de la poblacién evaluada. Este factor se manifiesta
con el deseo por ejercer dominio, control o influencia sobre las otras personas. Es comun en las

personas que les gusta los cargos de mando, y puede ejercer control y supervision desde su rol.

Afiliacion (AFI): solo el 11% de la poblacion evaluada posee este factor, el cual sugiere que
la calidez de la relacion es relevante para la persona que posee lo posee, ya que valora los esfuerzos

que realiza la organizacion por consolidar relaciones de cordialidad y amistad entre sus empleados.

Autorrealizacion (AR): el 56% de la poblacion de Cotrading Group poseen este factor, el
cual se caracteriza por la necesidad de aplicar habilidades y conocimientos en el desarrollo de las
tareas. El empleado siente placer y desarrollas sus actividades aplicando lo aprendido, y
mejorandolo con la practica dado que la tendencia es realizarse a si mismo tanto como le sea

posible.

Reconocimiento (REC): este factor también represento el 56% de la poblacion evaluada,
el cual se orienta a los comportamientos de captar la atencion de los otros, sentirse aceptado,

admirado, exaltado, aplaudido, y valorado, por lo que es, sabe, y hace en el &mbito laboral. Posee
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una caracteristica especial y es la importancia que se le da a la actitud del jefe directo, responsable

de emitir el comportamiento gratificante hacia el empleado.

4.4.3.2 Medios preferidos para obtener retribuciones.

Dedicacién la tarea (DT): esta fue una de las representaciones mas altas de la poblacion
evaluada, con el 67%. Se caracteriza por la dedicacion de tiempo, esfuerzo e iniciativa con el fin
de demostrar responsabilidad. Se pone al servicio de la tarea todas las competencias, medios y

recursos con que el individuo cuenta.

Aceptacion de la Autoridad (AA): el 33% de la poblacion posee este factor que se orienta
a la aceptacion, acato y respeto tanto por las personas embestidas de autoridad como de las
normas, reglamentos, estatutos, 6rdenes e instrucciones impartidas dentro de la compafiia. En
algunos casos el empelado sabe que este es un medio para conseguir determinados beneficios sin
que eso signifique necesariamente que sea una persona respetuosa de las 6rdenes impartidas por

la autoridad.

Aceptacion de Normas y Valores (ANV): el 22% de los empleados posee este factor, el
cual hace referencia a las situaciones en las cuales el empleado desea que sus condiciones
laborales mejoren, por lo cual opta por respetar y acatar todas las ordenes de las personas embestidas
de autoridad, y asume como como propios los principios, creencias, valores, politicas de la empresa

para contribuir al logro de los objetivos.

Requisicion (REQ): este factor muestra gran tendencia, con un 67%, en los empleados de
Cotrading Group, lo que sugiere que buscan obtener retribuciones o mejores condiciones

laborales deseadas e intentan influir directamente sobre la persona, fuente 0 medio que pueda
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otorgarsela, a través de comportamientos asertivos. Requisicion es sindnimo de y recursividad,

capacidad de dialogo y afrontamiento.

Expectacion (EXP): La expectacion por el contrario no conto con gran representacion
dado que solo el 11% poseen el factor orientado a comportamiento que muestra confianza y
pasividad ante las decisiones de la direccion. Estos individuos esperan tranquilamente a que la
empresa le otorgue los beneficios que creen merecer, en el momento que lo considere pertinente

por lo cual la retribucion se presenta mas por consideracion del jefe que por su mérito personal.

4.4.3.3 Condiciones motivacionales Externas

Supervisién (SUP): el 44% de los empleados le da valor de comportamientos de

consideracion, reconocimiento, o retroinformacion hacia él.

Grupo de trabajo (GT): el 44% de la poblacién evaluada posee este factor, el cual hace
referencia a la valoracion a las condiciones sociales de trabajo que proveen el empleador al
empleado, las cuales presentan las posibilidades de estar con otros, participar en acciones

colectivas dentro de la organizacion, crea opciones para compartir y aprender de otros.

Contenido de trabajo (CT): este factor tuvo baja representacion, ya que solo el 22%
posee este factor enmarca las posibilidades del empleado para llevar a cabo sus tareas con cierto
grado de autonomia, variedad, interés e informacion acerca de su contribucidén a un proceso o

producto y la posibilidad de la elaboracién de un producto global.

Salarial (SAL): este factor tiene la representacion mas alta en los factores de motivacion

extrinseca, ya que la posee el 56% de la poblacion. Esta caracterizado por las condiciones de
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retribucion econdmicas asociadas a su desempefio. Compensacion por sus esfuerzos, prestigio,
seguridad entre otras que puedan atender a sus demandas de sus necesidades personales y las de

su familia.

Promocién (PRO): cuenta con un 44% de la representacion de la poblacion evaluada, y
hace referencia a la perspectiva y posibilidad de movilidad ascendente y jerarquicamente de un
puesto de trabajo dentro de un contexto organizacional. Engloba las proyecciones personales de

progreso, prestigio y aproximacion a situaciones de mayor responsabilidad.

En conclusion, los factores motivacionales internos estuvieron orientados a la
autorrealizacion (78%), reconocimiento (56%). En cuanto a medios preferidos para obtener
retribuciones los empleados se orienta a la dedicacion a la tarea (67%), requisicion (67%), y por
ualtimo, la motivacién externa esta representada en el factor salario (56%). Por el contrario, los
porcentajes mas bajos fueron obtenidos de la siguiente manera: motivacién interna esta
representada en un 11% en el factor de afiliacién, medio preferido para conseguir retribuciones,
se encuentra expectacion con un 11% y motivacion externa, representada en un 22% en el factor
de contenido de trabajo. A nivel general el item con mejor representacion fue Autorrealizacion
con un 78% de representacion de la poblacién. Cabe resaltar que todos los resultados fueron
tenidos en cuenta al momento de disefiar el plan de compensacion laboral, algunos en mayor
proporcion que otros, de acuerdo a los factores que orientan a los empleados y las preferencias en

incentivos que manifestaron los mismos.

Tiempos: la duracién de la practica profesional en la compariia Cotrading Group, fue de
agosto de 2017 a mayo de 2018. Los tiempos destinados para las actividades especificas que

corresponden a la intervencion fueron destinados del horario laboral asignado para cumplir con
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las horas semanales de practica profesional, distribuidos de la siguiente manera: andlisis del perfil
sociodemografico tomo 60 minutos, analisis de los resultados de la bateria de instrumentos para
la evaluacion del riesgo psicosocial tomo6 120 minutos, aplicacion de bateria de instrumentos para
la evaluacion del factor de riesgo psicosocial tom6 120minutos, el disefio de la encuesta de
preferencia de incentivos tomo 120 minutos, la aplicacion de la encuesta de preferencia a los
empleados, tom60 10 minutos por aplicacion individual, la aplicacion del CMT a todos los
empleados fue total de 270 minutos,(30 minutos por empleado), calificacion del CMT, se realiz
en la universidad San buenaventura donde tardaron tres dias en entregar los resultados, analisis
cualitativo y descripcion cuantitativa de los resultados del CMT, tomo 5 dias, disefio del plan de
compensacion laboral 3 dias. La implementacion se hace de manera paulatina de acuerdo a las

necesidades especificas que van surgiendo en la organizacion.

Espacios fisicos: la mayoria de actividades fueron llevadas a cabo en la empresa
Cotrading Group, salvo la calificacion del CMT, la cual fue realizada por la psicéloga
especialista en psicologia organizacional, Greysy Holguin Bustamante, de la universidad San

buenaventura.
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Tabla 11.
Cronograma de actividades
ACTIVIDADES INDICADOR. | RESPONSABLE | FUBNTE DE VERIFICACION
ago-17 sep-17 oct-17 now17 dic-17 ene-18 feb-18 mar-18 abr-18
33| 54 33 33 81| 84| 81| 82 [83|51)52| 83 31|82 83 5152|383 81|82
Identificacion de las
JennyLiseth Usuga| Planillas de asisenciaala x| x
100% Owmego agencia
A Eic da doato o
Analssis de datos perfi _ Documenio perfil
s ociodemografico de la JennyLiseth Usuga A e
I, . P o s ociodemografico de la X
compaiiia Corading 100% Owego - ia Cotading Gro
Colombia SAS, compafiia Cotrading Group
Analsis de los res ultados de e a .
la bateria de ins trumentos JennyLis eth Us uga Infc'm., .Unregaw por el
i " P profes ional de s alud
para la evaluacion del facior 100% Owego -
. ) . ocupacional.
de ries go ps icos ocial.
Realizacion de encues tas de
preferencia de beneficios JennyLiseth Usuga|Encuestas diligenciadas de X
pecuniarios 100% Owrego manera fis ica
¥No pecuniaros
- - P
Analisis de las encusstas de JennyLiseth Usuga :’a“ﬁfamllfa?alils o
refernda de incentivas 100% Ormego encuestas de preferencia
prete o - o - de incentivos
Es tudio material para JennyLiseth Usuga| o L
aplicacion del CMT 100% Owego Actas laboratorio Uniminuto X
Aplicacion del CMT dennyLiseth USUga) oo ikados fisicos del CMT
100% HATego X
D efio del plan de JennyLis eth Us uga | Doocumenio fis ico plan de X
compens acion laboral 100% Omego compens acion laboral
Presentacion del plan de N N N - I
compens acion laboral a la — .Jnnn_\-Es.JIh Usuga| Adtas de Eal:ag.’raaun dela X
. 100% Omego reunion
gerancia
Pres entacion & _ N BEvidencias fotograficas
implementacion del plan de 100% .Jann_\-lr_ls:aansuga documentadas en la X
com pens acidn laboral - Lege agencia
o im Ao armn An
SI;iu;n;ﬁT:*iuf:E;:l;;u JennyLiseth Usuga Bvidencias Btograficas
e i SEHIEEE g documentadas en la X|x| x X | x| x X|x|x X[ x
en el plan de compens acién 100% Omego o
laboral agencia
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5 Devolucién creativa

Es la etapa en la que el investigador/praxedlogo recoge y reflexiona sobre los
aprendizajes adquiridos a lo largo de todo el proceso, para conducirlos mas alla de
la experiencia, al adquirir conciencia de la complejidad del actuar y de su
proyeccion futura. Incluso, si la prospectiva no aparece metodoldgicamente sino al
final, ella ha atravesado todo el proceso praxeoldgico.

Se trata de un acto existencial auto-generador de teoria a partir de la
experiencia, que requiere ser “sacado a la luz”, a través de un proceso mayeutica
que le permita objetivar dicha experiencia, formalizarla, para entrar si en el orden
del discurso (asi se corra el riesgo de deformar la experiencia): es una
recuperacion de la praxis por el logos (inter y auto-estructurante). Se trata del
dialogo establecido entre practicantes y practicas, que permite desarrollar mas los
conocimientos de estos. La devolucion creativa98 tiene la intencion de que el
praxedlogo exprese los significados mas importantes de su proceso, y lo haga
creativamente.

La evaluacién y la prospectiva, en la etapa de la devolucion creativa nos
reenvian al corazon de la praxis y a su relanzamiento. Mientras que la primera
pretende controlar la actividad y el proceso del agente, la segunda evoca la
memoria, la esperanza, el horizonte. La prospectiva busca, al final, desglosar las
posibilidades y lo que ocurrira a mediano y largo plazo para la practica y en cuanto
a la relacion con nosotros mismos, el mundo, los demas y con la trascendencia.

(Juliao, 2011, pag. 146).
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5.1 Evaluacion del cumplimiento de los objetivos

79

Los objetivos especificos planteados para llevar a cabo la estrategia de intervencion en

Cotrading Group, se cumplieron al 100%, dando como resultado el cumplimiento del objetivo

general, gracias a la apertura y confianza que tanto los empleados como la gerencia depositaron

en el practicante de psicologia.

Tabla 12.
Evaluacion
Objetivo y . Oportunidad ~ -09r0 del Medio de
o Actividades Aciertos . objetivo AN
especifico es de mejora i verificacion
especifico
Diagnosticarla ~ Analizar todos los datos Contar con esta  Sensibilizar al  100% de Andlisis de la
probleméticaa  obtenidos para escoger la  informacién fue de  personal frente a  cumplimento informacién del perfil
intervenir, a problemética a intervenir,a  vital importancia, ya  la importancia de gracias a que la  sociodemografico de
través de la través de la técnica de  que las problemdticas  expresar de agencia mostrd  la compariia
triangulacion observacion, informacion  que se observaron, se manera objetiva  apertura desde el Cotrading Group e
dela del perfil  pueden contrastar con  las oportunidades  principio y confio  informe de resultados
informacion sociodemografico 'y el la informacién ~ de mejora de la en la prudencia y de la bateria de
obtenida a: informe de resultados de la ~ registrada en estos  compafiia, ética del practicante.  instrumentos para la
técnica de bateria de riesgos. documentos para basado en el evaluacion de factores
observacion hacer un diagnéstico  principio de de riesgo psicosocial.
participativa, acertado. confiabilidad.
informacion del
perfil
sociodemogréafi
co einforme de
resultados de la
bateria de
instrumentos
parala
evaluacion de
los factores del
riesgo
psicosocial.
Reconocerlos  Se llevo acabo aencuesta Esta encuesta fue  Para el personal  100% de Calificacion y analisis
factores de preferencia de indispensable en la en primera cumplimiento dado de las  encuestas
priorizados por  incentivos con el fin de  creacion del plan de  instancia fue que la informacion  diligenciadas de
losempleados, conocer qué tipp de compensacion laboral  dificil entender la  fue muy importante  manera fisica.
através de la incentivos  desean los  dado que registra las  manera de para el disefio del
encuesta de empleados de Cotrading preferencias de los  responder la plan de
preferencias, Group. empleados frente al  encuesta. compensacion
parala otorgamiento de  Después de dar laboral.
construccion incentivos por parte  una segunda
del plan de de la organizacion.  explicacion el
compensacion Adicional, los personal  pudo
laboral. empleados Se  concretar la
sintieron valorados al  actividad de
tener en cuenta sus  maneraefectiva.

preferencias para
llevr a cabo la
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construccion del plan
de  compensacion
laboral.

Identificar a Aplicacion de instrumento  El  personal estuvo  Se debid explicar  100% de Identificacion de los
través de la CMTa9empleadosdela muy dispuesto y con  varias veces la cumplimento. Los factores de motivacion
aplicacion del compafiia, cantidad que gran expectativa al manera de resultados fueron de los empleados,
CMT, los corresponde a la totalidad  momento de realizar  responder la calificados en la mencionados a lo
factores de la poblacion de la prueba y lo prueba, yaqueen universidad San largo del trabajo. Esta
motivacionales  empleados de Cotrading asumieron como un  primera instancia Buenaventura y el  informacion fue
de los  Group. paso positivo para  no era clara para andlisis cualitativo  obtenida a través de
empleados de mejorar condiciones  los empleados. fue realizado por el  los resultados de la
Cotrading de los empleados. practicante. aplicacion del CMT.
Group, para
orientar el plan
de
compensacion
laboral  seglin
los resultados
Diseflar unplan  Reunién con lagerenciade  Los gerentes  Colocar de 100% de Actas de reunion que
de la compafiia para exponer  estuvieron muy acuerdo a tres cumplimiento. Se quedan documentadas
compensacion  la propuesta y obtener la  receptivos a la  gerentes en realiz la entrega a  de manera fisica. Plan
laboral, aprobacion para dar inicio  propuesta de disefiar ocasiones se tomG la gerencia como de compensacion
orientada a al disefio. Posteriormente,  un plan de complejo, ya que producto de la documentado.
otorgar se disefio el plan de compensacion laboral lo que resulta préctica profesional.
incentivos compensacion laboral, el y lo asumieron como viable para uno,
pecuniarios 'y cual fue aprobado por la  un valor agregado de puede ser poco
no pecuniarios  gerencia para dar inicio a la préactica  viable parael otro.

su implementacion en  profesional.

diciembre de 2017.

5.1.1 Aciertos

Pertenecer a la comparfiia Cotrading Group durante 21 meses es uno de los mayores

aciertos para llevar a cabo la sistematizacién de la experiencia de practicas. Este factor permitio

al practicante conocer informacion formal e informal por parte de los comparfieros de trabajo, asi

como la posibilidad de observar las dindmicas y fendmenos que acontecen dentro de la

organizacion y hacer una lectura méas detallada de las mismas, para llevar a cabo un diagnostico

que se acergue a las necesidades reales no solo de los empleados sino también de la compafiia.

La gerencia fue muy receptiva durante el proceso de practica profesional, recibieron de

manera expectante la propuesta de disefiar un plan de compensacion laboral para mejorar los

incentivos pecuniarios y no pecuniarios que recibian los empleados de manera informal, no solo

porque quedd documentado para la compaiiia a fin de estandarizar procesos y dar cumplimiento
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a la normatividad establecido para dicho fin, sino también porque contribuye al desarrollo
personal y profesional de los colaboradores, lo cual mejora notablemente la percepcion,
motivacion y satisfaccion de los empleados y por ende se espera que se vea reflejado en

productividad y alto desempefio.

Por otro lado, gracias a los aportes realizados en la practica profesional, la gerencia
visualizo la importancia del rol del psicologo dentro de la organizacion para apoyar diferentes
procesos de manera competente. Actualmente se encuentran en estudio la posibilidad de crear el
departamento de talento humano y paulatinamente se han vendido articulando procesos de
seleccidn, visitas domiciliarias, descargos, implementacién de reglamento interno de trabajo,

entre otros, que anteriormente no se llevaban a cabo en Cotrading Group.

5.1.2 Oportunidades de mejora

Llevar a cabo la préactica profesional dentro de la empresa donde se labora, represent6 un
reto muy enriquecedor para el practicante de psicologia, pero a su vez, un poco complejo dado
que se cumplen dos funciones a la par y en los mismos horarios laborales. Este aspecto dificulto
el cumplimiento de las tareas teniendo en cuenta que las funciones del practicante son tan

diferentes a las que desempefia un Trademarketing y son departamentos completamente aislados.

Otra de las oportunidades que se encuentran en el proceso de practica profesional, es el
hecho de no contar dentro de la organizacion con un departamento de talento humano que oriente
las acciones del practicante, lo que significa realizar esfuerzos mas altos en busca de asesoria
externa para la toma asertiva de alguna decision, en aras de llevar a cabo los protocolos,

normativas y consideraciones éticas de manera correcta.
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También es importante mencionar que el hecho de ser parte de la compafiia, genera en
algunos comparieros de trabajo cierto sentimiento de expectativa debido a que una persona que
consideran su par, esta llevando a cabo procesos que inciden en las decisiones de la gerencia y
por ende dichos procesos conllevaran a realizar cambios en ciertos direccionamientos y politicas
que afectaran las condiciones actuales de los empleados. En este caso se debe asumir una postura
muy imparcial y prudente para contar con la confianza de los comparfieros, ya que pueden
tornarse escépticos al momento de brindar informacion al practicante de psicologia, con temor de
que sea llevada a la gerencia y esta a su vez, pueda responder con represarias frente a las

percepciones e insatisfacciones de los empleados.

Por dltimo, se considera una falencia muy relevante el hecho de que la Corporacién
Universitaria Minuto de Dios no asigne el docente idéneo en el campo organizacional para
apoyar el proceso de practicas. Es confuso para el practicante no encontrar la asesoria adecuada,
ya que pese a la excelente disposicién de los asesores para atender cualquier inquietud, en
ocasiones no cuentan con la competencia del campo para resolver las necesidades especificas de
la organizacion. Si un estudiante estd cursando su periodo de précticas, las agencias consideran
que este, se encuentra totalmente capacitado para ejercer su profesion por lo cual el estudiante se
ve obligado a investigar con otros docentes u lo que resulta mas preocupante, a otras
instituciones. Este aspecto se valoré como negativo, porque no solo es la imagen del practicante

la que esta en juego, sino también el nombre de la Universidad y la credibilidad de la misma.
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5.2 Recomendaciones a la institucion o agencia

En la comparfiia Cotrading Group no ha existido hasta el desarrollo de esta practica, una
figura de practicante de psicologia ni un departamento de talento humano que se haga cargo de la
administracion del personal. Es pertinente recomendar la creacion a corto plazo de dicho
departamento, para fortalecer las estructuras de la organizacion, de manera que las decisiones
estén apoyadas de manera profesional y no sean llevadas a cabo de manera arbitraria por el
departamento administrativo, el cual, pese a su gran labor y esfuerzo, no cuenta con la idoneidad

para liderar procesos de intervencion.

Cotrading Group contrata el servicio de compafiias aliados estratégicos para realizar
procesos como: reclutamiento, centros de valoracidon, evaluacion y seleccion de personal. Sera de
gran ayuda contar con un departamento de talento humanos que abarque las funciones de las
areas de salud y seguridad en el trabajo, seleccion, contratacion y bienestar laboral, lo cual a largo
plazo puede ser rentable si se toma en consideracién que las empresas tercerizadores cobran unos
altos montos por cada proceso realizado y tienen un alcance limitado en la administracion del
personal, por lo cual gestionar y ejecutar el levantamiento de perfiles, descripcién de los cargos,
funciones y responsabilidades de los empleados, seguimiento al capital humano, actividades de
bienestar, evaluaciones de desempefio, implementacién de modelos de gestion por competencias,
capacitaciones, entre otras, serd responsabilidad del departamento de talento humano, lo cual
puede mejorar la percepcion de los empleados y por ende la satisfaccion y motivacion de los

mismos, que a su vez se traduce en alto desempefio y productividad para la compafiia.
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5.3 Conclusiones de la préctica profesional

El producto que entregd el practicante a la agencia como resultado de su practica
profesional, da cuenta del cumplimiento de los objetivos especificos, los cuales estan
referenciados en la tabla N° 12, de la pagina N° 77 del presente documento, y a su vez del
objetivo general, el cual estaba basado en disefiar un plan de compensacion laboral orientado a
otorgar incentivos pecuniarios y no pecuniarios con el propdésito de contribuir al desarrollo

personal y profesional de los empleados de Cotrading Group.

El disefio del plan fue calificado por la gerencia como un proyecto viable y aterrizado,
conscientes de los beneficios que puede traer a mediano plazo tanto para la empresa como para
los empleados. Por otro lado, el disefio del plan de compensacion contd con la participacion
indirecta de los empleados, ya que estos a través de la encuesta de preferencias manifestaron sus

necesidades y fueron tomadas como base para su construccion.

También es importante resaltar que la practica profesional represento el punto de partida
para visualizar la importancia del rol del psicélogo dentro la organizacion, lo cual trajo como
resultado, el estudio en curso de la posibilidad de establecer de manera formal el departamento de
talento humanos y ampliar el espectro de los procesos con que se cuenta actualmente en la

agencia, que conlleven a elevar los niveles de satisfaccién y motivacién de los empleados.

Por otro lado, a nivel personal esta practica fue muy enriquecedora. Cuando se emprende
un proyecto nuevo, del cual no se tiene mucha experiencia, es normal que se sienta temor de no
llevarlo a cabo con éxito, sin embargo, se contd con la asesoria de los representantes de la

universidad quienes estuvieron siempre muy dispuestos de manera oportuna a resolver todas las
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inquietudes. Esta practica fue sumamente importante para crecimiento personal del estudiante
porque se puso en al servicio de la organizacion el conocimiento previo, tomando como base el
modelo praxeoldgico y a su vez se adquirié nuevo conocimiento y el cual influira en el desarrollo
profesional para la ejecucion de las acciones orientadas a fortalecer las areas de talento humano
que en adelante deba asumir el futuro profesional, teniendo siempre presente el enfoque

humanista y social impartido por la Corporacion Universitaria Minuto de Dios.

5.4 Reflexion teodrica de la practica profesional

La practica profesional llevada a cabo en la compaiiia Cotrading Group, estuvo sujeta a la
reglamentacion de la ley 1090 de 2006, la cual regula el ejercicio de la profesion de Psicologia y
dicta el Codigo Deontoldgico y Bioético. Todas las acciones que se implementaron durante los
periodos de practicas profesionales, se fundamentaron tedéricamente y los instrumentos utilizados
fueron aplicados de forma responsable y valida a favor de las personas, en aras de contribuir con
el bienestar de los individuos, el desarrollo de la comunidad, de los grupos y las organizaciones

para una mejor calidad de vida.

Las practicas profesionales estuvieron orientadas por los lineamientos establecidos por el
Acuerdo del Consejo Académico de la Uniminuto, N° 056, establecido el 25 de Septiembre de
2013, el cual la describe como una estrategia pedagdgica para que el alumno se proyecte
socialmente, como complemento a su formacion disciplinar, a través del enfoque praxeolégico, el

cual parte de la concepcidn que desde la praxis y la practica se pueden construir saber.

Ghiso (1998), argumenta que sistematizar una experiencia de practica, tiene como

propdsito empoderar al practicante para que logre reconstruir y clasificar los diferentes factores
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que intervinieron en ella mediante una ruta metodoldgica preestablecida, y llevar dicho
procedimiento desarrollado en determinado contexto, hacia el ambito educativo con el objetivo
de producir conocimiento a través de una experiencia vivida. Hacer esta reflexion implica darle
importancia a este hecho histérico, por su caracter peculiar y Unico e ir mas alla teniendo en

cuenta los diferentes actores que intervienen dentro de este proceso del cual hacemos parte.

FASE DEL JUZGAR

DEVOLUCION
' - ‘

Figura 5. Enfoque pedag6gico praxeoldgico

Para este efecto se cumplié con los propdsitos principales de la practica profesional,
realizando aportes a la agencia a través del su saber profesional con el fin de transformar
determinadas situaciones en este contexto, se siguid el enfoque praxeoldgico de manera creativa,
se visualizo el campo profesional, adquiriendo nuevos conocimientos y se realizé reflexion critica

a través de la sistematizacion de la experiencia de practica a fin de cerrar el ciclo praxeolégico.

En linea con lo anteriormente mencionado, se espera que la sistematizacion de la

experiencia de practica contribuya a generar conocimiento y pueda ser trasladada al ambito
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educativo, pues esta no fue ejecutada solamente en funcién de un vinculo laboral del estudiante
con la agencia, sino que se baso en el trato humano y considerado hacia los empleados de
Cotrading Group, ponderando siempre las condiciones particulares de cada actor que participa en

el desarrollo de la practica.

En la agencia Cotrading Group, se evidencid la importancia del rol del psicélogo dentro
del campo organizacional, como responsable de disefiar estrategias para mejorar el clima y la
cultura, las cuales se encuentran estrechamente ligadas a la motivacion, sentido de pertenecia y
satisfaccion del empleado. Para este efecto, debe buscar mecanismos de motivacion, no solo de
caracter financiero, sino tomando en consideracion los estilos motivacionales de los
colaboradores para desarrollar planes de compensacion laboral que sean realmente funcionales y
asertivos. Segun Pefia, Cafioto, & Santalla (2006), el psicologo organizacional debe desarrollar
una vision holistica de los comportamientos de los colaboradores, aumentar la satisfaccion y
calidad laboral de los empleados y debe enfocar sus esfuerzos no solo en satisfacer las demandas
de la organizacion, sino desarrollar habilidades que conllevan al mejoramiento continuo de los

procesos de la compafiia y de la calidad de vida de los colaboradores.

Para finalizar, cabe resaltar que para el presente trabajo se tomaron diferentes bases
teoricas de la motivacion, las cuales aportan al enriquecimiento del mismo de manera sustancial.
Basado en los resultados obtenidos de la aplicacién del instrumento CMT (1992), se puede
deducir que los empleados presentan cohesion con la teoria de Maslow (1954), dado que el 78%

de la poblacién presenta un alto factor motivacional orientado a la autorrealizacion.

Este resultado se encuentra alineado con la argumentacion teorica de los millenials y el

mercado laboral, ya que cumple con muchos de sus planteamientos. EI 88% de la poblacion



SISTEMATIZACION DE EXPERIENCIAS DE LA PRACTICA PROFESIONAL 88

empleada de Cotrading Group, pertenece a la generacion net, la cual esta orientada a cumplir con
sus propias expectativas y pondra todo su talento al servicio de una organizacion siempre y
cuando sus estrategias de motivacion satisfaga sus necesidades, lo impulse a desarrollar su

potencial y el ambiente laboral resulte atractivo para ellos.

No obstante, se comulga también con la teoria bi-factorial de la motivacion-higiene,
desarrollada por Frederick Irving Herzberg (1966), teniendo en cuenta que un empleado orienta
su energia hacia la consecucion de las metas, si cuenta con los factores fundamentales que
impulsen su motivacion. Por un lado, se encuentran los factores higiénicos, que actian como
factores extrinsecos, los cuales hacen parte de las condiciones que son necesarios dentro la
estructuracion de la compafia y dependen del ambiente en que se desarrolla el trabajo. Estos
factores en si mismos no generan motivacion, pero si el empleado llegara a carecer de ellos,
sentird insatisfaccion puesto que considera que no deben faltar para el desempefio 6ptimo de las
funciones. Por otro lado, estan los factores satisfactores o motivacionales que se relacionan no
solo con las recompensas que otorgan desde afuera, sino con el trabajo en si y con la sensacién de
motivacidn interna que moviliza al ser humano a emprender una labor. Esta motivacion involucra
sentimientos positivos de  experiencias de logros, reconocimiento y responsabilidad del
individuo, sin dejar atras que cada persona posee necesidades diferentes y su comportamiento
varia de acuerdo a los estimulos internos y externos que recibe. Si el empleado percibe que los
factores higiénicos y motivacionales cumplen con sus expectativas, y le aportan crecimiento
personal y profesional podra sentirse autor realizado y aporta la energia necesaria para la

consecucion de los objetivos trazados por la organizacion.
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Anexos

Anexo A. Encuesta de preferencias

f“/ Califica cada una de las categorias de acuerdo a orden de importancia que ’..\
KQ usted le dé, de 1 a 6, siendo 1 la de mayor importancia, 1 la de menor \ /]
importancia para usted. En el tltimo item encontrara la opcion de “otras”, si "[
UNIMINUTO desea incluir otra &rea no mencionada por la encuesta. i
Gt s P cotradin g
Area Definicion Orden de
importancia
" Esta area se orienta hacia el crecimiento del empleado a nivel laboral.
Area laboral

Enfocado a: promociones, reconocimientos, aumentos salariales, entre otros.

Area educativa
y profesional

Esta area esta enfocada a brindarle al empleado espacios necesarios para
gestiones educativas y profesionales que no pueda cubrir por fuera de su tiempo
laboral, auxilios educativos y reconocimiento publico por logros entre otros.

Area Salud

Esta area esta enfocada a brindarle al empleado espacios necesarios para
gestiones de promocion y prevencion en salud, asi tiempos para gestiones
médicas, psicoldgicas, odontoldgicas, que no pueda cubrir por fuera de su
tiempo laboral, auxilios para medicamentos y tratamientos, entre otros.

Calidad de vida
laboral

Capacitaciones orientadas al autocuidado, salud y seguridad en el trabajo,
entrega de elementos

Areas Social,
familiar y
personal
Culturales

Area enfocada al fortalecimiento de las relaciones interpersonales dentro de la
organizacion, celebraciones sociales, integraciones, semana dela cultura
Cotrading, aniversarios entre otros.

Area Deportiva

Area enfocada a fomentar espacios para la practica del deporte y actividades de
sano esparcimiento, auxilios para practicas deportivas.

Area Artistica
y cultural

Avrea orientada a brindar espacios artisticos y culturales, dentro y fuera de la
organizacion.

Otras
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Anexo B. Consentimiento informado

95

Consentimiento informadao para participar en la aplicacion del cuestionario para
el trabajo (CMT) v manejo de datos personales.
Resolucion 8430 de 1993 Decreto 2184 de 1952
Ley 1581 de 2012 Decreto 1377 de 2013

En forma libre y wvoluntaria yo,
identificado concedula de ciudadania numero expreso de
formalibrey voluntaria mi deseo de participaren |a aplicacion del cuestionario
para el trabajo (CMT), realizado por la practicante de psicologia Jenny Liseth
Usuga Orrego, igualmente |, auvtorizo a realizar el tratamiento de mis datos
personales y sensibles, actividad que incluye recoleccion , validacian,
almacenamiento, uso, parafines académicos y que competen a las empresas
Cotrading Colombia S.A.5., v Solutions Colombia 5.A5.5.

Bajo la gravedad de juramento manifiesto que la informacion gque he
suministrado es exacta, completa y veridica.

Manifiesto que he sido informado de forma clara, precisa ¥ en lenguaje
comprensible, lo declarado en este documento. De igual manera, tengo
claridad que la informacion obtenida a partir de sus respuestas tienen caracter
confidencial ¥ no se haran poblicos. Los resultados seran entregados de
manera individual

Firma Participante

[Firma Practicante
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Anexo C. Dominios y dimensiones la bateria de instrumentos para evaluacion de los
factores de riesgo psicosocial

Constructo Dominios dimensiones

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas emocionales

Exigencias de responsabilidad del cargo

DERETEES 6] e Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Demandas de la jornada de trabajo

Consistencia del rol

Influencia del ambiente laboral sobre el extra laboral

Control y autonomia sobre el trabajo

Condiciones Oportunidadesdedesarrolloy usode habilidadesy destrezas

intralaborales Control Participacion y manejo del cambio

Claridad de rol

Capacitacién

Caracteristicas del liderazgo

Liderazgo y relaciones Relaciones sociales en el trabajo

sociales en el trabajo  Retroalimentacion del desempefio

Relacion con los colaboradores (Subordinados)

Reconocimiento y compensacion

Recompensa Recompensasderivadasdelapertenenciaala organizaciénydeltrabajo
queserealiza

Constructo Dimensiones

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales

Condiciones extralaborales Situacion econdémica del grupo familiar

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo

Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda
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Anexo D. Hoja de respuestas CMT

~
HOJA DE RESPUESTAS - CMT
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Anexo E. Ejemplo cuadernillo de preguntas CMT

TERCERA PARTE

Aqui también encontrara varios grupos de afirmaciones relacionadas con aspectos diferentes
del trabajo. Cada grupo tiene cinco afirmaciones. Léalas y ordénelas segun laimportancia que
les concede. Asignele el niumero cinco (5) a la que consideré mas importante, el nimero cuatro
(4) a la que asigné el segundo lugar y contintie en orden descendente hasta darle uno (1) ala
que encontré de menor importancia.

Una vez ordenadas las afirmaciones, observe la letra que corresponde a cada una, ubiquela en
la HOJA DE RESPUESTAS y escriba en el circulo el valor que le asigno.

/
Ejemplo: /
0. LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

Viajar a otros sitios como parte de mi trabajo.
Supervisar un gran nimero de personas.

Recibir elogios por contribuciénes importantes al trabajo.
Ganar mucho dinero.

Tener un puesto que me haga sentir competente y habil.

papop

Si usted asigné los valores 3, 5, 1, 2, 4, en la hoja de respuestas marcara:

0. a.@

b.

C.

OO0

ASEGURESE DE HABER COMPRENDIDO ANTES DE COMENZAR A RESPONDER
NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO
HAGA SUS MARCAS EN LA HOJA DE RESPUESTAS
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Anexo F. Plan de compensacion laboral Cotrading Group

Medellin, 01 de diciembre de 2017

PLAN DE COMPENSACION LABORAL COTRADING GROUP

cotrading group

Your partner in global sourcing
S ] i ir te Label & Co-Packing

Specialized in Private Label & Ci

REPRESENTANTE LEGAL COTRADING COLOMBIA S.AS.
ERICH MASSMAN

REPRESENTANTE LEGAL SOLUTIONS COLOMBIA S.A.S.
MAURICIO VASQUEZ

DIRECTOR COMERCIAL
JUAN GABRIEL URIBE

PRACTICANTE DE PSICOLOG A
JENNY USUGA

Version 1
INTRODUCCION

El ser humano es en ser Biopsicosocial que recibe del ambiente tanto estimulos favorables como desfavorables como
resultado de su interaccidn con el ambiente por ende si este goza de un dptimo estado de salud puede responder a
dichos estimulos de manera arménica. Segun lo detalla la organizacién mundial de la Salud (OMS), el concepto de
Salud hace referencia a: “el estado de completo bienestar fisico, mental y social y no tan solo la ausencia de
enfermedad o afeccion”.

El plan de Compensacién laboral de la compafiia Cotrading Group, tiene como objetivo principal elevar los niveles
de motivacion de los colaboradores en diferentes éareas; las cuales fueron previamente calificadas en orden de
importancia por las personas que hacen parte del equipo de trabajo. Cotrading Group parte de la concepcién de que
nuestro talento humano estd integrado por individuos que se desenvuelven en diferentes &mbitos de carécter
personal, profesional, familiar y social, lo que hace imperante la implementacion de dicho plan de compensacion que
conlleva a la mejora de la calidad de vida de sus empleados ya que tiene como finalidad proporcionar herramientas
para el desarrollo integral de las personas e impacta el desempefio y productividad laboral.

1. MARCO LEGAL

La resolucién 2646 de 2008, en especial el articulo 3°. Definiciones: Para efectos de la presente resolucion se
adoptan las siguientes definiciones:
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a) Trabajo: Toda actividad humana remunerada o no, dedicada a la produccién, comercializacién, transformacion,
venta o distribucion de bienes o servicios y/o conocimientos, que una persona ejecuta en forma independiente o al
servicio de otra persona natural o juridica.

b) Riesgo: Probabilidad de ocurrencia de una enfermedad, lesién o dafio en un grupo dado.

¢) Factor de riesgo: Posible causa o condicidn que puede ser responsable de la enfermedad, lesion o dafio.

d) Factores de riesgo psicosociales: Condiciones psicosociales cuya identificacion y evaluacion muestra efectos
negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo.

e) Factor protector psicosocial: Condiciones de trabajo que promueven la salud y el bienestar del trabajador.

f) Condiciones de trabajo: Todos los aspectos intralaborales, extra laborales e individuales que estan presentes al
realizar una labor encaminada a la produccion de bienes, servicios y/o conocimientos.

g) Estrés: Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisiolégico, psicolégico como conductual, en su intento de
adaptarse a las demandas resultantes de la interaccion de sus condiciones individuales, intralaborales y extra
laborales.

h) Carga fisica: Esfuerzo fisiolégico que demanda la ocupacién, generalmente se da en términos de postura
corporal, fuerza, movimiento y traslado de cargas e implica el uso de los componentes del sistema osteomusculares,
cardiovascular y metabdlico.

i) Carga mental: Demanda de actividad cognoscitiva que implica la tarea. Algunas de las variables relacionadas con
la carga mental son la minuciosidad, la concentracién, la variedad de las tareas, el apremio de tiempo, la
complejidad, volumen y velocidad de la tarea.

j) Carga psiquica o emocional: Exigencias psicoactivas de las tareas o de los procesos propios del rol que
desempefia el trabajador en su labor y/o de las condiciones en que debe realizarlo.

k) Carga de trabajo: Tensiones resultado de la convergencia de las cargas fisica, mental y emocional.

I) Acoso laboral: Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un
empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada
a infundir miedo, intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacién en el trabajo, o
inducir la renuncia del mismo, conforme lo establece la Ley 1010 de 2006.

m) Efectos en la salud: Alteraciones que pueden manifestarse mediante sintomas subjetivos o signos, ya sea en
forma aislada o formando parte de un cuadro o diagndstico clinico.

n) Efectos en el trabajo: Consecuencias en el medio laboral y en los resultados del trabajo. Estas incluyen el
ausentismo, la accidentalidad, la rotacién de mano de obra, la desmotivacion, el deterioro del rendimiento, el clima
laboral negativo, entre otros.

fi) Evaluacién objetiva: Valoracion de las condiciones de trabajo y salud realizada por un experto, utilizando
criterios técnicos y metodologias validadas en el pais.

0) Evaluacién subjetiva: Valoracion de las condiciones de trabajo y salud, a partir de la percepcion y vivencia del
trabajador.

p) Experto: Psicélogo con posgrado en salud ocupacional, con licencia vigente de prestacion de servicios en
psicologia ocupacional.

segln certificacion expedida por la respectiva Secretaria de Salud, en un departamento no exista disponibilidad de
psicologos con especializacion en salud ocupacional y licencia vigente, se considera experto el psicélogo que tenga
minimo 100 horas de capacitacion especifica en factores psicosociales, mientras subsista dicha situacion.

q) Patologias derivadas del estrés: Aquellas en que las reacciones de estrés, bien sea por su persistencia o por su
intensidad, activan el mecanismo fisiologico de una enfermedad.

> Decreto 1227 de 2005, articulo 69 sefiala que las entidades deberan organizar programas de estimulos con el
fin de motivar el desempefio eficaz y el compromiso de sus empleados. Los estimulos se implementaran a
través de programas de bienestar social.

> Decreto 614 de 1984: por el cual se determinan las bases para la organizacién y administracion de la salud
ocupacional en el pais.

> Ley 100 de 2006: adopta medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y hostigamiento de
las relaciones laborales.

> Decreto 1072 de 2015, Articulo 2.2.4.6.7. Objetivos de la politica de seguridad y salud en el trabajo
(SST). La Politica de SST de la empresa debe incluir como minimo los siguientes objetivos sobre los cuales
la organizacion expresa su compromiso:

1. Identificar los peligros, evaluar y valorar los riesgos y establecer los respectivos controles.
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2. Proteger la seguridad y salud de todos los trabajadores, mediante la mejora continua del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) en la empresa; y

3. Cumplir la normatividad nacional vigente aplicable en materia de riesgos laborales.

Observacion: Este plan de compensacion fue disefiado siguiendo los estilos de motivacion, resultado de la aplicacion
del cuestionario CMT y de acuerdo a la evaluacién y valoracion de riesgos del SG-SST, la matriz muestra un
indicador alto en riesgo psicosocial, para lo cual se es propone trabajar desde el area de bienestar laboral a través del
plan de bienestar laboral que conlleve a elevar los niveles de satisfaccion y motivacién de los empleados.

2. OBJETIVO GENERAL:

Contribuir al plan de desarrollo personal y profesional de los empleados de Cotrading Group, a través de la
implementacion del plan de compensacion laboral orientado a otorgar incentivos pecuniarios y no pecuniarios.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

v Propiciar condiciones laborales satisfactorias orientadas al desarrollo de la creatividad y participacién de
los empleados, brindando espacios y herramientas necesarios para dicho fin.

v Elevar los niveles de motivacion de los empleados a través del otorgamiento de incentivos pecuniarios y no
pecuniarios, que procuren la mejora de la calidad de vida laboral de los empleados

v' Mejorar la percepcién de los empleados con respecto a la compafiia Cotrading Group

3. ALCANCE

El plan de compensacion laboral es aplicable para todos los empleados de Cotrading Group que laboran bajo
modalidades de contratos de trabajo a indefinido u otra modalidad que pueda ser considerada a futuro.

4. PRESUPUESTO
El presupuesto para la implementacion de las actividades del plan de compensacion laboral, con vigencia del afio

2018 sera de $ 4°780.000. El estimado total no es posible calcularlo completamente, dado que los empleados van
haciendo uso de los incentivos de acuerdo a sus necesidades puntuales.

5. EJECUTOR

Los ejecutores del presente plan de compensacion laboral serdn los representantes legales de Cotrading Group y
director comercial:

e  Gerente Cotrading Colombia S.A.S.: Erich Massmann
e  Gerente Solutions Colombia S.A.S.: Mauricio Vasquez Lujan
e Director Comercial Cotrading Colombia S.A.S.: Juan Gabriel Uribe.

6. RESPONSABLES

e Jefa administrativa: Catalina Rosso Correa
e Practicante Psicologia y responsable del SG-SST: Jenny Liseth Usuga
e Comité de convivencia Laboral

7. ESCENARIOS DE TRABAJO
Las actividades del plan de compensacion laboral se realizan en Cotrading Group Colombia ubicada en el centro
comercial San Lucas, oficina 9928, Medellin-Antioquia. Teniendo en cuenta que algunas de ellas se pueden realizar

en Iugares externos.

8. ESTRATEGIAS
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El plan de compensacion laboral se llevara a cabo durante la vigencia del afio 2018 y se articulara con algunas
actividades contenidas en el plan anual del SG-SST 2018. De acuerdo a los resultados que arroje el mismo, se
extendera en los planes anuales programados para los afios venideros. Esta dirigido a todos los empleados con el fin
de mejorar la calidad de vida, y promover la motivacion y satisfaccion de los empleados a nivel laboral, social,
familiar y profesional entre otros.

Este programa esta formulado a partir de la estrategia de intervencion llevada a cabo en la compafiia Cotrading
Group por la practicante de psicologia Jenny Usuga O., y la observacidn de las dindmicas laborales, las cuales
permitieron establecer los parametros para ejecutar el plan de compensacion laboral.

9. FINALIDADES

el plan de compensacion laboral esta orientados bajo los lineamientos legales (Dec.2646/2008) por la cual se
establecen disposiciones y responsabilidades con el fin de identificar, evaluar, prevenir, intervenir y monitorear los
factores de exposicién al riesgo psicosocial proporcionando herramientas fisicas, intelectuales y recreativas para el
desarrollo integral de las personas, orientado al mejoramiento del bienestar laboral, el desarrollo de la creatividad,
participacién activa de los empleados , productividad laboral y satisfaccion en diferentes areas.

10. EVALUACION

La evaluacion de este plan se realizara a finales del afio 2018, teniendo en cuenta el nimero de actividades realizadas
contra el nimero de actividades propuestas para el plan de compensacion laboral 2018 y una evaluacién de
motivacion y satisfaccién de los empleados, a través de un grupo focal.

Los fundamentos del sistema de bienestar laboral estan basados en los principios de: Humanizacion del trabajo,
equidad y justicia laboral, sinergia, objetividad, trasparencia, coherencia y articulacién de diferentes estrategias
dentro de las cuales se deben tener en cuenta los siguientes factores:

v" Oportunidad de crecer en multiples dimensiones: cognitiva, afectiva, valorativa, ética, social y técnicas y a
su vez desarrollando las potencialidades creativas del empleado, considerando la singularidad de cada
persona.

v" Los procesos que conduzcan a la toma de decisiones para el manejo de programas de compensacion e

incentivos deberan basarse en criterios y procedimientos objetivos, los cuales seran conocidos por todos los

miembros de la entidad.

La compafiia deberd cumplir con los compromisos adquiridos a través del plan de compensacion laboral.

La motivacion del empleado debera procurarse integrando acciones, proyectos, programas y estrategias que

contribuyan simultaneamente a la satisfaccion de sus necesidades materiales, intelectuales, profesionales y

espirituales.

AN

11. DIAGNOSTICO

El ser humano es un ser biopsicosocial, por lo cual la combinacion de los factores bioldgicos, psicologicos y sociales
no pueden comprenderse de manera aislada dado que el maximo potencial del individuo se obtiene cuando logra el
Optimo de esta triada. En el &mbito laboral este aspecto cobra gran importancia teniendo en cuenta que un empleado
que percibe el compromiso de la organizacion con sus diferentes necesidades, generalmente esta motivado y
satisfecho y por tanto aportard la cuota extra necesaria para mejorar la relacién laboral y el desempefio de sus
funciones, lo que puede traducirse en productividad para la empresa.

Se escogid la problematica de ausencia de plan de incentivos como uno de los factores mas relevante, que inciden
en la motivacion de los empleados de Cotrading Group. Este diagnostico fue realizado gracias a la triangulacion de
la informacion obtenida de tres fuentes principales: técnica de observacion, analisis del perfil sociodemografico,
con relacion a las oportunidades de mejora de la compafiia segun la percepcion de los empleados y los resultados
de la aplicacion de la bateria de instrumentos para la evaluacion del riesgo psicosocial.

Actualmente en la Cotrading Group, se presentan distintas percepciones tanto favorables como no favorables.



SISTEMATIZACION DE EXPERIENCIAS DE LA PRACTICA PROFESIONAL 103

Favorables:

Estilo de direccion asertiva (paternalista, institucional y democrético)

Flexibilidad- pensamiento (diferentes maneras de abordar problematicas- soluciones rapidas)
Flexibilidad — Gestiones personales

Acercamiento a los empleados (relacion lineal méas que direccional)

Confianza — escucha

Posibilidad de hacer carrera dentro de la compafiia

Salario emocional como celebracion de cumpleafios, tiempo libre (4 horas) cumpleafios, posibilidad de
laborar desde otros lugares para algunos cargos, vacaciones en periodos partidos, celebraciones fechas
especiales, participacion de utilidades anuales, aumento salarial anual o a consideracion de la gerencia.

VVVYVVY

No favorables:

> Area locativa: hace referencia al 4rea donde se desempefian las labores de los empleados. Segun su
percepcion, la estructura es oscura ya que no cuenta con iluminacion natural ni optima ventilacion, por lo
cual los empleados expresan que se sienten cansados muy rapidamente. Adicional expresan que en
ocasiones es muy fria.

e Condiciones salariales: entendido como aquellos pagos que recibe el empelado por la prestacién de sus
servicios. Este aspecto no satisface totalmente las expectativas de los empleados. Manifiestan que no es
acorde al nivel educativo y/o a la experiencia del mismo. Por otro lado, expresan inequidad, dado que
algunos empleados realizan las mismas labores y reciben diferentes salarios.

» Factores motivacionales externos: comprendido para este caso como las recompensas que recibe el
empelado por realizar sus tareas de manera eficaz y eficiente, contribuyendo al logro de los objetivos de
la compafiia. En cuanto a estos factores los colaboradores manifiestan no se cuenta con un departamento
de recursos humanos estructurado, no se cuenta con planes de bienestar laboral, no se implementan planes
de compensacién, hace falta estructurar programas de incentivos pecuniarios y no pecuniarios y falta de
cooperacion por parte de algunos compafieros de trabajo.

> Riesgo psicosocial: entendidos como todas aquellas situaciones que afectan de manera negativa la salud
integral (fisica y psicoldgica) derivadas del clima organizacional contenido y condiciones de trabajo, entre
otras. Los colaboradores manifestaron tener carga laboral excesiva dado que algunos departamentos
cumplen funciones que no son inherentes a su especificidad, falta de estructuracién de las jerarquias dado
que las responsabilidades se cumplen simultineamente para dos empresas, falta de capacitacion al
momento de asumir el cargo por lo cual al empleado siente que le cuesta adaptarse facilmente y falta de
claridad en las expectativas del superior con respecto la labor desempefiada por el colaborador.

12. ORIENTACIONES.

Este plan de compensacion laboral, esta enmarcado en el capitulo 2, articulo 69, del decreto reglamentario 1227 de
2005, que sefiala que las entidades deberan organizar programas de estimulos con el fin de motivar el desempefio
eficaz y el compromiso de sus empleados. Los estimulos se implementaran a través de programas de bienestar
laboral.

El plan de compensacion laboral atenderd inicialmente las siguientes areas:

e Crecimiento Laboral: Todas aquellas acciones encaminadas a brindar espacios para el desarrollo personal
y laboral del empleado orientadas a la consecucidn de los objetivos institucionales.

o Promocion profesional o ascensos laborales: la triple via para la promocién profesional es
antigliedad, seleccion por méritos o conocimientos y libre designacion por el empresario,
respetando siempre la igualdad de género y derecho al trabajo digno en condiciones éptimas.

o Reconocimiento de méritos: reconocimiento a la labor meritoria y la publicacion de los mismos.

o Plan carrera: potenciar las fortalezas, trabajar sus debilidades y conformar las posiciones de
sucesion en cargos criticos de la organizacién. EI programa de desarrollo debe medir competencias
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técnicas referentes al cargo y dar prioridad al empleado que viene desarrollando su potencial dentro
de la compafiia.

o Aumento salarial anual 0 por ascenso: este puede darse por meritocracia, es decir, conquista de un
mejor salario con base al merecimiento, en virtud, del talento, educacion, competencia o aptitud
especifica para un determinado puesto de trabajo o por cumplimiento de un afio mas prestando sus
servicios a la compafiia.

o Participacidén anual de utilidades: a consideracion del empleador

o Capacitaciones: fortalecimiento de las habilidades del empleado para el desarrollo de su
potencial dentro de la compafiia.

o Participacién en proyectos espaciales de la compafiia: valoracion del talento para hacerlo
participe de sus proyectos espaciales que representen para el empleado la posibilidad de crecer y
mostrar sus habilidades.

Educativa y profesional: Todas aquellas acciones encaminadas a apoyar la gestién del tiempo necesario
para asuntos educativos, asi como auxilios que motiven el crecimiento personal y profesional del empleado.
Calidad de vida laboral: esta area se ocupa de fomentar un ambiente laboral éptimo y propicio para el
bienestar integral del empleado y el desarrollo de sus potenciales. Propende por brindar condiciones 6ptimas
de salud y seguridad en el trabajo (promocidn y prevencidn), evitando, mitigando y eliminando riesgos a los
cuales los empleados puedan estar expuestos ya sean de carécter fisico, bioldgico, psicosocial entre otros.
Salud: todas aquellas acciones encaminadas a apoyar la gestion del tiempo necesario para asistir a citas
médicas, odontoldgicas, psicoldgicas y terapéuticas que el empleado no pueda realizar por fuera de su
horario laboral. asi como auxilios para compra de lentes, medicamentos, tratamientos odontolégicos.

Social, familiar y personal: Todas aquellas acciones encaminadas a fomentar espacios sociales, familiares
y personales que permitan al empleado sentirse parte activa de la sociedad y de su ndcleo familiar
estableciendo para él un balance de vida.

Deportiva: Todas aquellas acciones encaminadas a incentivar en el empleado habitos que fomenten la
practica del deporte, espiritu de competencia y habitos saludables. Dentro de estas podemos encontrar
acondicionamiento fisico, deportes, participacién en competencias.

Avrtisticas y culturales: Todas aquellas acciones encaminadas a disponer y apoyar espacios artisticos y
culturales dentro y fuera de la organizacion.

13. ACTIVIDADES

Las actividades disefiadas para llevar a cabo el plan de compensacién laboral en Cotrading Group (vigencia de
2018), estaran orientadas a las 4reas mencionadas anteriormente y articuladas al plan anual de SG-SST 2018.

14. PLAN DE INCENTIVOS.

Se otorga incentivos pecuniarios y no pecuniarios para elevar la satisfaccién y motivacion de los empleados en aras
de afianzar el sentido de pertenencia y la fidelizacion del talento humano.

Cotrading Group formulara un plan de incentivos que permitan motivar, estimular, reconocer y premiar el
desempefio en nivel sobresaliente ya sea individual o grupal de todos los empleados que pueden ser monetarios 0 no
monetarios.

14.1 INCENTIVOS NO PECUNIARIOS:

Aquellos incentivos y/o reconocimientos que se otorgan en aras de apoyar y motivar a los empleados como parte del
salario motivacional

Crecimiento Laboral:

Promocion profesional o ascensos laborales
Reconocimiento de méritos
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e Plan carrera

e  Aumento salarial anual o por ascenso

e Particion anual de utilidades

e Capacitaciones

e  Participacion en proyectos espaciales de la compafiia

Educativos y profesionales:

e Tiempos necesarios para realizar gestiones educativas que no puedan realizarse por fuera del tiempo laboral

e Practicas profesionales dentro de la organizacion (siempre que estas se adecuen a las necesidades de la
empresa)

o Felicitaciones publicas por logros obtenidos en el area profesional

Salud:

e Tiempos necesarios para gestiones de salud tanto fisica como psicoldgica que no puedan realizarse por fuera
del horario habitual de trabajo.
e Semana de la salud

Social, familiar y personal:

e Celebracién de fechas espaciales (cumpleafios, madre, padre, dia de la mujer, amor y amistad, Halloween,
novenas navidefias, fiesta navidefia)

e Integraciones semestrales en un espacio por fuera de la organizacién

e  Cuatro horas libres por cumpleafios

o Felicitaciones publicas por eventos espaciales del empelado tales como (grados, aniversarios, cumpleafios,
matrimonio, nacimiento)

e Cada semestre se premiara con diploma, pase para restaurante y felicitaciones publicas al empleado que
mejor represente los valores de la organizacion.

e Posibilidad de realizar labor administrativa una vez al mes en el lugar de preferencia del empleado, sujeto a
necesidades de la empresa y condiciones del cargo

e Acompafiamiento y/o visitas a los empleados cuando se presenten situaciones de duelo, enfermedades o
cirugias importantes.

e Condolencias publicas por fallecimiento y envio de ramo por fallecimiento de un ser querido

e Solicitud de vacaciones en periodos partidos

e Calamidad domestica por muerte o enfermedad de parientes no incluidos en licencia de luto legal que
represente para el empleado una carga afectiva, que sera solicitado por el empleado y sujeto a verificacion.

e Reconocimiento por trayectoria de 3, 5, 10 afios en la semana de la cultura Cotrading Group con diploma.

e Felicitacion dia de profesiones u oficios.

e Semana de la cultura Cotrading (aniversario Cotrading)

Deportiva:

e Tiempos nnecesarios para participar en competencias de alto nivel ya sea como representacion de la
empresa o de caracter personal.

Avrtisticas y culturales:

e Noches de integracion (karaoke, cine) cada 3 meses
e  Pases ocasionales para asistir a actividades de cine, teatro o actividades artisticas y/o culturales
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14.2 INCENTIVOS PECUNIARIOS:

Orientados a elevar la satisfaccion y motivacién de los empleados y seran otorgados a los empleados que presenten
un alto desempefio con resultados productivos para la compafiia. Dichos reconocimientos econémicos seran
estipulados por la gerencia y se determinara con base en la evaluacion de los resultados del trabajo en equipo; de la
calidad del mismo y de sus efectos en el mejoramiento y la eficiencia con que se haya realizado su labor.

Crecimiento Laboral:

e Aumento salarial por resultados generales que impactan positivamente al negocio
Ascensos laborales

e Reconocimiento de méritos con bono restaurante para quien mejor represente los valores corporativos.

e Particion anual de utilidades de la compafiia por resultados generales que impactan positivamente al
negocio

e Participacion en proyectos espaciales de la compafiia con bonificacion especial

e Bono para mercado trimestral a los integrantes del departamento que cumplan con los objetivos
establecidos por la gerencia

Educativos y profesionales:

e Auxilio educativo del 20% de la matricula para empleados que presenten un promedio por encima de 4.0 en
el semestre inmediatamente anterior

e  Subsidios para 10% del ciclo de pago de cursos de actualizacién (ingles, informaética, y de la profesion)

e Pase para restaurante por grados o un dia remunerado por graduacién de acuerdo a preferencia del empleado

e Auxilio para compra de medicamentos que no cubra el pos del 20% contra factura
e Auxilio para tratamientos odontolédgicos particulares del 20% contra factura

e Auxilio para lentes formulados del 20% contra factura

e Préstamos con condiciones preestablecidas para tratamientos de salud

Social, familiar y personal:
e Compra de torta Celebracién cumpleafios
e  Ancheta por nacimiento de hijo
e Kit escolar para hijo de los empleados

Deportiva:

e Subsidio deportivo del 20% actividades deportivas tales como: natacion, baile, futbol, basquetbol, gimnasio
0 actividades de la eleccion del empleado orientadas al area deportiva

Avrtisticas y culturales:

e Pases ocasionales para asistir a cine, teatro o actividades artisticas y/o culturales

15. RESPONSABLES DEL PLAN DE INCENTIVOS.

Los responsables de la formulacién, ejecucion y evaluacién de los programas comprendidos en Plan de Incentivos de
Cotrading Group son Gerencia, director comercial, jefe administrativa y practicante de psicologia.

ANEXOS.
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Cualidades que debe reunir el empleado para hacerse acreedor de los incentivos:

e RESPETO: Consideracion con sus compafieros de trabajo, buena atencion hacia los demas, respeto por los
emblemas y politicas de la compafiia.

e CONFIDENCIALIDAD: Proteccion de la intimidad y los derechos fundamentales.

¢ COMPROMISO: Cumplimiento a cabalidad de la mision y visidon de la compafia, velando por el
cumplimiento de los objetivos en aras de la mejora continua

e LEALTAD: capacidad para mantener en absoluta reserva las politicas, nuevos proyectos de la compafiia,
asi como el buen nombre.

e EFICACIA. Capacidad de alcanzar los objetivos propuestos tras la realizacién de una accién

e TRANSPARENCIA: actuaciones claras que vayan en linea con los pilares fundamentales de la compafiia

e PROACTIVIDAD: investigar, proponer y ejecutar acciones que eleven el nivel de la compafiia en las
diferentes areas

e PRACTICAR EL ADN DE LA COMPANIA: El cual esta contenido en la capacitacion de ingreso.
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Anexo G. Indicador de cumplimiento de actividades programadas en el plan de
compensacion laboral, diciembre 2017 a abril de 2018

MATRIZ DE ACTIVIDADES DICIEMBRE 2017- DICIEMBRE 2018

12 al 22|Diciembre Nowvenas de aguinaldo 100%
ene-00 [Diciembre Recogida de regalos para enviar a fundacién 100%
22-26 |Enero Semana de la salud 100%
g 22-26 [Enero Kit escolar para hijos de los empleados 100%
N
5
I 1 Marzo Dia del Contador 100%
8 Marzo Dia de la mujer 100%
20 Marzo Dia Internacional de la Felicidad 100%
29 Marzo Dia Mundial del Agua 100%
7 Abril Dia Mundial de la Salud 100%
_ . ‘2 I3 0,
2018 Enero - Abril Celbracioén de cumpleafios 100%
Total actividades cumplidas 10 de 10 100%
Cumplimiento de la actividad
Indica imcumplimiento
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Anexo H. Registro fotografico




