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Brindar apoyo al area de talento humano y contratacion en los procesos de evaluacion de

desempefio y competencias, como de formacién en la cdAmara de comercio del cauca.

Introduccion.

La CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA como Institucion de derecho privado, de
caracter corporativo, gremial y sin animo de lucro, que cumple funciones delegadas por el
Estado, la Entidad, desde hace 90 afios desempefia la mision de promover, gestionar y orientar
sus recursos y acciones para el mejoramiento de la productividad y la competitividad de las
empresas y entidades del Departamento del Cauca, asi como impulsa el emprendimiento en la

region.

Al contar con el area de talento humano y contratacion se convierte en el socio estratégico de
la empresa, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacion.
Teniendo como finalidad que las personas se desarrollen integralmente de manera individual y

grupal, y asi lograr el crecimiento de la empresa.

La dinamica de las empresas en un mundo globalizado y en permanente cambio exige la
definicion de politicas de gestion del talento humano que estén acorde con las nuevas exigencias

para mantener la capacidad competitiva en condiciones de eficiencia y eficacia.

El talento humano entonces, es el recurso méas importante para el funcionamiento de cualquier
organizacion. Por lo tanto, este trabajo se ocupara de aquellos factores que deben tenerse en
cuenta como motivantes para el cuidado y mantenimiento del personal idéneo, de tal manera que
se pueda identificar el rendimiento laboral de los empleados en cumplimiento de las funciones
propias del cargo, basado en aspectos de formacién como de clima laboral, como lo establece el

objetivo general, a través de realizar la evaluacion de desempefio y competencias, al igual que la
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estructuracion del plan de formacidn. Por otra parte y en virtud de la certificacion 1ISO 9001 con
la que actualmente cuenta la CAMARA DE COMERCIO DEL C AUCA, es indispensable llevar
a cabo la evaluacion de competencias del personal, lo que permitird establecer un plan de
formacion y entrenamiento para que todos los colaboradores tengan el perfil adecuado en

cumplimiento de sus funciones.



1. Caracteristicas de camara de comercio del cauca

Segun el articulo 78 del Cddigo de Comercio Las Camaras de Comercio son instituciones de
orden legal con personeria juridica, creadas por el Gobierno Nacional, de oficio o a peticion de
los comerciantes del territorio donde hayan de operar. Dichas entidades seran representadas por
sus respectivos Presidentes. Su naturaleza es corporativa, gremial y privada. Tienen como fines
defender y estimular los intereses generales del empresariado, y llevar los registros mercantil, de
las entidades sin &nimo de lucro y el registro Unico de proponentes delegados legalmente, sin que
formen parte integrante de la administracion publica ni al régimen legal aplicable a las entidades
que forman parte de la misma. Estaran sujetas en sus actos de administracion, gestion y
contratacion, a las normas de carécter publico que les sean aplicables a los particulares que
ejercen funciones administrativas por delegacion legal, cuando asi se disponga expresamente en
las mismas, la cual tiene diferencias con la aplicable a los delegatarios de funciones publicas en
virtud de un contrato o un acto administrativo, las cuales que deberan ser tenidas en cuenta por
tratarse de normas de aplicacion restrictiva y exegeética.

Como personas juridicas de derecho privado cumplen por delegacidon legal algunas funciones
publicas como es el caso de los registros publicos: mercantil, proponentes y entidades sin animo
de lucro, caracter privado que no pierden por el hecho de que hayan recibido el encargo de
cumplirlas. Estas funciones son expresamente sefialadas en la Ley y han de cumplirse en la
forma taxativa sefialada en los ordenamientos que las consagran y las regulan, en consecuencia

sus funciones regladas y las Camaras solo actuan conforme a dichas reglas.

Pero desarrollan también funciones privadas, cuyo cumplimiento y desarrollo no esta

sometido a pautas o reglas determinadas en el mismo ordenamiento legal que las establece.



Tiene como objetivo estratégico incrementar y consolidar la solidez financiera, incrementar el
nivel de satisfaccion de los clientes, fortalecer y desarrollar nuevos programas y servicios,
desarrollo de un modelo de operacién con alto nivel de productividad, fortalecer la cultura del
mejoramiento continuo, fortalecer el clima organizacional, contar con personas competentes y
motivadas.

2. Problematizacion
2.1. Descripcion del problema

Como parte de la estructura organica la CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA se
encuentra el area de talento humano que ejerce como érgano asesor encargado del disefio,
aplicacion y mantenimiento del sistema de evaluacion de desempefio, haciendo referencia al
manejo de las relaciones laborales, el fortalecimiento del clima organizacional y evaluacion de
competencias. Mediante el apoyo a las actividades al proceso de evaluacién de desempefio y
competencias al igual que la estructuracién del plan de formacion, se pretende lograr identificar
el rendimiento laboral de los empleados de la entidad y asi aplicar mecanismos de control para

que el personal responda al perfil adecuado en cumplimiento de sus funciones.

La formacidn del personal esté vinculada con otras acciones estratégicas de desarrollo de
recursos humanos principalmente las siguientes: Seleccion, Plan Carrera, Comunicacion Interna
y Evaluacion del Desempefio, esta ultima conlleva a un cambio de enfoque: El énfasis se traslada
de la “medicion” del rendimiento a la “gestion” del mismo, que es un concepto mas amplio. Su
objetivo fundamental es incrementar la eficacia de la organizacion mediante el “conocimiento” y
“aprovechamiento” de los recursos, la “mejora” de los rendimientos personales y la

“orientacion” coordinada de éstos hacia los objetivos generales de la organizacion.



Es decir, la evaluacion de desempefio consiste en la medicion del rendimiento del trabajador

en el desempefio dentro de la empresa.

La realizacion del presente trabajo de grado responde a la necesidad de brindar apoyo a las
actividades de evaluacion de desempefio y competencias para el personal de CAMARA DE
COMERCIO DEL CAUCA en el area de talento humano, para asi lograr el fortalecimiento y
mejoramiento continuo del clima organizacional, poder evaluar el potencial de cada trabajador,

establecer el plan de formacion.

2.2. Formulacion del problema

Considerando al area de talento humano de la CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA
como la encargada de la administracion de personal®. Es vélido plantear el siguiente interrogante:
¢Cual es el rendimiento laboral de los empleados de la cAmara de comercio del cauca en
cumplimiento de las funciones propias del cargo si intervenimos los procesos de evaluacion y

desempefio como de formacion?

2.3. Justificacion

El talento humano no son solo las personas que trabajan en una empresa, sino sus
capacidades, aptitudes, experiencia, compromiso, actitud y otros aspectos, que permiten realizar
las tareas de manera eficiente, es decir acorde con los requerimientos de la empresa y normas

legales.

El rol del area de talento humano es muy importante, ya que puede ser un agente de cambio al
proponer la implementacion de ciertas herramientas y metodologias que proveen ventajas

estratégicas para la organizacion.

! Augusto Alvarez collazos: la administracién de personal como un subsistema de la organizacion cuyo conjunto
de politicas, normas, drganos y procedimientos, que al ser aplicados racional y coordinadamente, permiten llevar a
cabo los procesos de vinculacidn, desarrollo, integracion y motivacion de las personas de una organizacion.

10



Independientemente del discurso sobre el grado de avance del area de gestion humana en las
organizaciones, de un rol meramente operativo a ser socia estratégica del negocio, lo que hoy se
vive en nuestro entorno empresarial es que sin el talento adecuado para llevar a cabo cambio e
innovaciones que permitan a los negocios evolucionar y ser sostenibles en el mediano plazo, va a
ser dificil la permanencia de algunas compafiias, independientemente de su tamafio. (Gestidn

humana — pag. 10).

Dentro de lo que se identifica como Gestion de recursos humanos, uno de los componentes
fundamentales es la evaluacion del desempefio, esto debido a que las organizaciones estan
obligadas a ser mas eficaces y eficientes, tener mejores estrategias, con el fin de seguir siendo
competitivos en el mercado. La evaluacion del desempefio es un proceso que debe integrar en si
los siguientes elementos: Mision, Vision, objetivos estratégicos, cultura organizacional,
competencias laborales, la formacion y desarrollo del personal de la empresa en funcion de la

mejora permanente de su desempefio.

Un proceso eficaz de evaluacion del desempefio permite evaluar y medir el rendimiento
individual de cada empleado, determinar si las expectativas de desempefio laboral fueron
satisfactorias, apoyar las decisiones de planificacion del recurso humano, identificar las
fortalezas y debilidades en los desempefios para disefiar programas de capacitacion y medir la
relacion directa entre el desempefio y la productividad.

La razén principal para que los procesos evaluacion del desempefio existan en una empresa es
porque ayudan a reforzar el vinculo entre los objetivos estratégicos. Cuando se establecen metas,
combinado con un método para medir el progreso e identificar los obstaculos, contribuye al éxito

y los resultados finales. Su aporte permite garantizar el enganche de personal idoneo y capaz de
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aportar a la ejecucion de la estrategia definida por la empresa, desarrollar las competencias que

aumenten la productividad y asi mismo lograr la satisfaccion en la prestacion de servicios.

Como pasante del programa Administracion de Empresas y gracias a los conocimientos
adquiridos en la etapa académica, tengo la capacidad de brindar apoyo y/o acompafiamiento a las
actividades del area de talento humano, calidad y control interno de la entidad CAMARA DE
COMERCIO DEL CAUCA, donde implica conocer el contexto laboral, por ende, dicha

experiencia favorece a mi crecimiento profesional y personal.
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3. Objetivos

3.1. Objetivo General

Identificar el rendimiento laboral de los empleados en cumplimiento de las funciones propias

del cargo, basado en aspectos de formacion como de clima laboral.

3.2. Objetivos especificos

- Proponer medidas y planes de accion destinadas a mejorar el desempefio de los
colaboradores.

- Contribuir al mejoramiento del clima organizacional, con la implementacion de
metodologias y/o actividades.

- Estructuracion del plan de formacion para mejorar las habilidades y conocimientos del

personal en el desarrollo de las funciones propias de cada cargo.
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4. Referentes tedricos

4.1. Marco tedrico.

4.1.1. Gestion del talento humano

Consiste en la provision, aplicacién, mantenimiento, desarrollo, seguimiento y control de
técnicas y programas capaces de promover el desempefio eficiente del personal y su crecimiento
e integridad, a la vez que la organizacion representa el medio que permite a las personas que
colabora en ella alcanzar los objetivos laborales e individuales relacionados directa e
indirectamente con el trabajo, su objetivo es propiciar en las empresas talento humano efectivo y

comprometido con la organizacion. (Administracion de personal — Chiavenato pags. 149,152)

Es un area sensible a la mentalidad de la organizacion. Es contingente y situacional ya que
depende de factores como la cultura, estructura organizacional, el negocio de la organizacion, la
tecnologia implementada, procesos internos y demas variables importante. (Gestion del Talento

Humano — Chiavenato pag. 178)

a) Evaluacion del desempefio

La evaluacién del desempefio es un concepto dinamico, ya que las organizaciones siempre
evalUan a los empleados con cierta continuidad, sea formal o informalmente. Ademas, la
evaluacion del desempefio constituye una técnica de direccion imprescindible en la actividad
administrativa. Es un medio que permite localizar problemas de supervision de personal,
integracion del empleado a la organizacion o al cargo que ocupa en la actualidad, desacuerdos,
desaprovechamiento de empleados con potencial mas elevado que el requerido por el cargo,
motivacion, etc. Segun los tipos de problemas identificados, la evaluacién del desempefio puede
ayudar a determinar y desarrollar una politica de recursos humanos adecuada a las necesidades

de la organizacion. (Administracion de recursos humanos — Chiavenato. Pag. 357)
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Chiavenato (1999), la evaluacion de desempefio es una apreciacion sistemética del
desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es
un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona. La
evaluacion de los individuos que desempefian roles dentro de una organizacién puede llevarse a
cabo utilizando varios enfoques, que reciben denominaciones como evaluacion del desempefio,
evaluacion del mérito, evaluacién de los empleados, informes de progreso, evaluacion de

eficiencia personal.

La Evaluacién del Desempefio Laboral (EDL) es una herramienta de gestion que busca
verificar, valorar y calificar el desempefio de un servidor pablico en el marco del propdsito
principal del empleo, las funciones y responsabilidades, con condiciones previamente
establecidas en la etapa de fijacion de compromisos laborales y comportamentales. EIl propdsito
de la Evaluacion del Desempefio Laboral, es reconocer el aporte de los servidores al
cumplimiento de las metas institucionales, proyectos de la Entidad para que la Administracion
formule planes de mejoramiento individual e institucional, que contribuyan a incrementar la

calidad de los servicios ofrecidos.

¢QUE EVALUA?

Conocimientos
Destrezas

Habilidades
Experiencia

Valores
Rasgos de Personalidad
Actitudes
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b) Competencias
Apuntan a dimensiones que permiten caracterizar a las personas y, por tanto, a conceptos que
se prestan a la evaluacién. Permitiendo, a través de su evaluacion, conocer las caracteristicas de
las personas para discriminar y determinar diferencias individuales, y a partir, de ahi analizar el
grado de adecuacion de una persona con unas competencias concretas, a un puesto especifico

dentro de una organizacion.

Existe una condicion previa a la evaluacion: El analisis del puesto.

En este proceso se debe elaborar una lista de las exigencias que requiere el puesto, o guiarse
en el manual de funciones de cada organizacién ya que esta labor nos ayudara bastante a la hora
de interpretar los resultados, comparando las exigencias que demanda el puesto, con las

competencias que de hecho tiene el sujeto evaluado.

Lo que David McClellan llam¢ caracteristicas subyacentes supone en realidad un concepto
muy ambicioso al englobar en él todos los aspectos que la persona posee y pone al servicio del

desarrollo de su comportamiento laboral.

Las caracteristicas subyacentes de cada individuo resultarian de la suma de sus capacidades
cognoscitivas (APTITUDES)que hace referencia a las posibles variaciones entre individuos en
los niveles liminares de dificultad de la tarea (0 en medidas derivadas que se basan en tales
niveles liminares) en los que, enfrentados en una clase de tareas, éstos rinden con éxito en
cualquier ocasion dada en la que las condiciones sean favorables, Rasgos de PERSONALIDAD,
Conjunto de condiciones no situacionales del comportamiento que posibilitan un prondstico

sobre como actuara cada individuo en una situacion dada. Implica un grado de estabilidad
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temporal y transituacional moderado, asi como una contribucion temperamental/genética que

interactdia con la situacion ambiental.

Los rasgos de personalidad son tendencias determinantes generalizadas y personalizadas,
modos consistentes y estables de la adaptacion de un sujeto a su ambiente. De esta manera, son
distintos de los estados y actividades que describen aquellos aspectos de la personalidad que son

temporales, breves y provocados por circunstancias externas.

Muchas veces los rasgos se estimulan en una situacién y no en otra. Un rasgo expresa lo que
una persona por lo general hace en la mayoria de las situaciones, no lo que hara en alguna
situacion. El concepto de rasgo es necesario para explicar la consistencia de la conducta,
mientras que reconocer la importancia de la situacidn es necesario para explicar la variabilidad

de la conducta.

La base en la medicion y el desarrollo de una clasificacion de rasgos es la técnica estadistica
de analisis factorial. El andlisis factorial es, de este modo, un recurso estadistico para determinar
cudles conductas estan relacionadas pero no dependen de otras y, determinar por tanto, las
unidades o elementos basicos en la estructura de la personalidad; Tendencias de conducta
(ACTITUDES) que es la disposicion psiquica y nerviosa, organizada por la experiencia, que
ejerce una influencia orientadora o dindmica sobre las reacciones del individuo frente a todos los
objetos y situaciones con los que esté relacionado; CONOCIMIENTOS adquiridos a través de
referentes tedricos y por medio de la experiencia, esto quiere decir: las representaciones de
hechos (incluidas generalizaciones y solucion de problemas) y conceptos organizados para uso
futuro. EIl conocimiento incluye las destrezas de saber como hacer uso efectivo de hechos.
Cuando se organiza de manera apropiada, nos permite transferir la experiencia del pasado al

futuro, predecir y controlar los acontecimientos e inventar nuevos futuros.
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4.1.2. Gestion por competencias
La gestion por competencias es un modelo de gestion que permite evaluar los conocimientos,
habilidades y actitudes especificas para cada puesto de trabajo y favorecer el desarrollo de
nuevas competencias para el crecimiento personal de los colaboradores en el contexto de la

organizacion.

Un modelo de gestion en el que las competencias sean el elemento operativo debera permitir:

Unificar los diferentes procesos de gestién de las personas, utilizando criterios compartidos y

coherentes.

- Vincular la capacidad personal y de los equipos para agregar valor, en los procesos de
trabajo.

- Alinear la gestidn de los recursos humanos a la estrategia del negocio (aumentan su
capacidad de respuesta ante nuevas exigencias del mercado).

- Administrar adecuadamente los activos que suponen las competencias, asegurando el

sostén de las ventajas competitivas de la empresa.

Para ello, un modelo de gestion integrada de las personas basado en competencias debe tener
en cuenta que los objetivos y la planificacion de los recursos humanos deben ser elaborados a

partir del marco de los objetivos y planes estratégicos de la empresa.

La funcidn de gestion de los recursos humanos debe estar alineada con el resto de las
funciones de la empresa. Ahora las personas y sus conocimientos son un factor preponderante de

productividad y determinante a la hora de establecer ventajas competitivas.
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De ahi que un proceso adecuadamente orientado de gestion de talentos humanos basado en

competencias, parta de la revision de los elementos estratégicos otorgandole asi un enfoque

proactivo.

La evaluacidn de competencias requiere como pasos previos la definicion de perfiles
ocupacionales, estructurados en torno a conocimientos, habilidades y conductas individuales y
sociales. Es necesario establecer los instrumentos de medicion para las demostraciones o

evidencias de cada una de estas competencias, pero vistas desde una perspectiva balanceada e

integral.

Las competencias son aquellos conocimientos, habilidades practicas y actitudes que se

requieren para ejercer en propiedad un oficio o una actividad laboral.

La evaluaciéon de competencias laborales, como herramienta de la certificacion, es el proceso

por medio del cual se recopilan suficientes evidencias sobre el desempefio de un individuo,
conforme a las especificaciones establecidas en una Norma Técnica de Competencia Laboral

(NTCL) para determinar si el individuo es competente o todavia no lo es en el desempefio de

determinada funcion laboral.

Aptitudes

y
personalidad

+ Experiencia — Competencias — Misiones — Puesto

Figura 1. Las competencias: génesis y funcion

Este esquema nos explica que las competencias son fruto de la experiencia, pero que se

adquieren a condicion de que estén presentes las aptitudes y los rasgos de personalidad. En

consecuencia, habra que tener en cuenta, en la elaboracion de una lista de pre-requisitos, no solo
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las competencias existentes, sino también aptitudes y rasgos de personalidad necesarios para

adquirir, gracias a la experiencia, otros resultados.

El anélisis del puesto constituye, pues la condicion previa esencial de la evaluacion, en la
medida en que precisamente en esta etapa se identifican no solo las competencias, las aptitudes y
los rasgos de personalidad requeridos, sino también los comportamientos que estas cualidades

inducen.
Beneficios para el colaborador

- Genera oportunidades de aprendizaje permanente a lo largo de su vida, al identificar las

competencias que debe desarrollar o mejorar.
- Aumenta las posibilidades de promociones o ascensos al interior de la empresa.
- Aumenta las posibilidades de vinculacion laboral.
Beneficios para la empresa

- Permite identificar necesidades de capacitacion optimizando la inversion, ya que de las
evidencias de desempefio se obtienen brechas de conocimiento que generan planes de
mejoramiento para obtener los perfiles de cargo deseados, contribuyendo a la

competitividad y productividad del personal.

- Laevaluacidn y certificacién de competencias se alinea con los demas procesos de
Gestion Humana porque permite seleccionar el personal con las competencias requeridas

de acuerdo con el cargo
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4.1.3. Clima organizacional
El concepto motivacion -en el nivel individual- surge el concepto -clima organizacional- en el
nivel de la organizacion, aspecto importante en la relacion entre personas y organizaciones. Los
seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a una gran variedad de situaciones
para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. Esto puede definirse como
estado de adaptacion el cual se refiere no solo a la satisfaccion de las necesidades filosoficas y de
seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo social, necesidad de autoestima

y de autorrealizacion.

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos
aspectos de la organizacién que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los miembros.
Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales
y la elevacion de la moral de los miembros, y desfavorable cuando no logra satisfacer esas
necesidades. El clima organizacional influye en el estado motivacional de las personas, y

viceversa. (Administracion de recursos humanos — Chiavenato. Pag. 85,86).

4.1.4. Cultura organizacional
La cultura organizacional expresa un modo de vida, un sistema de creencias, expectativas y
valores, una forma particular de interaccion y de relacion de determinada organizacion. Cada
organizacion es un sistema complejo y humano que tiene caracteristicas, cultura y sistema de
valores propios. Todo este conjunto de variables debe observarse, analizarse e interpretarse

continuamente. La cultura organizacional influye en el clima existente en la organizacion.
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4.1.5. Motivacion
Frederick Herzberg, psicélogo orientado al trabajo y la gestion de empresas, define la
motivacion como el resultado influenciado por dos factores: factores de motivacion y factores de
higiene. Los factores de motivacion (logros, reconocimiento, responsabilidad, incentivos) son
los que ayudan principalmente a la satisfaccion del trabajador; mientras que si los factores de
higiene (sueldo, ambiente fisico, relaciones personales, status, ambiente de trabajo) fallan o0 son

inadecuados, causan insatisfaccion en el trabajador.

Chiavenato (2.000) define la motivacién como “el resultado de la interaccion entre el
individuo y la situacion que lo rodea”. Segun Chiavenato para que una persona esté motivada
debe existir una interaccion entre el individuo y la situacion que esté viviendo en ese momento,
el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que el individuo este o no

motivado.

Existen diversas maneras de motivar a las personas, ya que estan formadas por diversos
factores, caracteres, actitudes, aptitudes y rasgos diferentes, por lo tanto el estimularlas se podra
lograr de diferentes maneras. Debido a esto se presentan a continuacién una de las teorias sobre

la motivacion que algunos autores proponen:

David McClelland afirma que la motivacion de un individuo se debe a la busqueda de

satisfaccion de tres necesidades:

La necesidad de logro se refiere al impulso por sobresalir, de tener logros en relacion con un

conjunto de normas, de una lucha continua para conseguir el éxito.

La necesidad de poder: referida al deseo de influir en los demas, de controlarlos; de tener

impacto en el resto de personas
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La necesidad de afiliacion: se refiere al deseo de establecer relaciones, de formar parte de un

grupo; todo aquello relacionado con relacionarse con los demas.

Importancia de motivar a los colaboradores

La motivacién es uno de los factores internos que requiere mayor atencion.

Sin un minimo conocimiento de la motivacioén de un comportamiento, es imposible
comprender el comportamiento de las personas. Krech, Crutchfield y Ballachey (1962)
mencionan que: el preguntarse el por qué se actla de ésta o de aquella manera corresponde al
campo de la motivacién. La motivacion se explica en funcién de conceptos como fuerzas activas
e impulsoras, traducidas por palabras como deseo y rechazo. El individuo desea poder, status y
rechaza el aislamiento social y las amenazas a su autoestima. Ademas, la motivacién establece

una meta determinada cuya consecucion representa un gasto de energia para el ser humano.

En lo que corresponde a la motivacion, las personas son diferentes: las necesidades varian de
individuo a individuo y producen diversos patrones de comportamiento. Los valores sociales y la
capacidad individual para alcanzar los objetivos también son diferentes. Ademas, las
necesidades, los valores sociales y las capacidades del individuo varian con el tiempo. No
obstante esas diferencias, el proceso que dinamiza el comportamiento son mas 0 menos
semejantes en todas las personas. En otras palabras aunque varien los patrones de

comportamiento, en esencia el proceso que los origina es el mismo para todas las personas.
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5. INFORME SOBRE EVALUACION DE DESEMPENO, COMPETENCIAS Y DE
FORMACION.
Partiendo de una descripcion paso a paso para la recoleccion de informacion y con soporte en
los instrumentos de evaluacion aplicados para la medicion a todo el personal de la entidad en las

tres (3) sedes (Popayan, Santander de Quilichao y El Bordo) se destaca que:

1. Laevaluacion de desempefio fue de caracter confidencial para luego realizar el plan de
formacion de la entidad.

2. Para la evaluacion de desempefio se realiza la evaluacion a cada colaborador,
partiendo del manual de funciones de la entidad, posterior a ello se evalla cada puesto
de trabajo de acuerdo a sus funciones y requerimientos que se necesiten para el buen
desarrollo de sus actividades. Segun el manual de funciones de la Camara de
Comercio del Cauca se evalta: Nivel de Educacion, Formacién complementaria,
Habilidades y Experiencia, donde la parte de habilidades lo realiza la psicologa de la
entidad, quien es con la persona que se esta realizando todo el proceso de evaluacion
de desempefio y competencias como de formacion de la Cadmara de Comercio Del
Cauca.

3. Una vez terminada esta parte, se realiza la encuesta de clima laboral, partiendo de una
encuesta de caracter andénima con el fin de que los colaboradores de la entidad no
sientan presién alguna en el momento de responder cada una de las preguntas. Esto
con el proposito de mirar el nivel de satisfaccion de los colaboradores con la entidad,
las condiciones de trabajo, la relacion con su jefe, los beneficios laborales, relaciones

interpersonales y desarrollo de actividades.
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4. Posterior al punto anterior se continua con la autoevaluacién, que es una encuesta
donde el mismo colaborador se evalla el nivel de desempefio y continuo a ello se
desarrolla la coevaluacion que es la misma encuesta realizada para la auto evaluacion

pero en esta quien evalla es el jefe inmediato.

A continuacion se inicia el desarrollo de la practica profesional, teniendo en cuenta que es una
investigacién con un enfoque analitico, metodologicamente se va a realizar desde una

perspectiva descriptiva y explicativa.

5.1. Evaluacion de Competencia

El formato de evaluacion de competencias de personal version 07 (ver tabla 1 formato de
evaluacion de competencias de personal en anexos) utilizado para evaluar las competencias del
personal dentro de la entidad, permite identificar el nivel de educacion, que tiene cada
colaborador y asi mismo permite evaluar si la persona tiene alguna formacion complementaria
requerida por el puesto de trabajo donde se despefia y a su vez ver el grado de experiencia que

tiene en el cargo.

Todo esto se realiza con el fin de realizar el plan de formacién de la entidad, para que los

colaboradores sean mas eficientes en su desempefio laboral.

CANTIDAD DE PERSONAS EVALUADAS

El presente informe se desarrolla con los resultados de las evaluaciones del personal de la
camara de comercio del cauca con un total de 68 personas, 53correspondientes a la sede
principal (Popayan), 11 a la sede Santander y 4 a la sede el Bordo, distribuidos en cada area

respectiva.
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SEDE POPAYAN
TOTAL
AREA EVALUADOS
Area de Presidencia 7
Area de Registros Publicos y gerente CAE 21
Area de Promocién y Desarrollo 9
Area administrativa y Financiera 13
Area de tecnologia 3
TOTAL 53
SEDE SANTANDER
AREA TOTAL
EVALUADOS
Director oficina seccional Santander 11
TOTAL 11
SEDE EL BORDO
AREA TOTAL
EVALUADOS
Director oficina seccional el Bordo 4
TOTAL 4

A continuacion, se presentan los resultados del proceso de Evaluacion de competencias2016
el cual evalua si la organizacion cumple con los requisitos del disefio de los puestos de trabajo
realizado entre el 17 de marzo y el 25 de Mayo de 2016, con el fin de fortalecer las debilidades
de los colaboradores y hacer un proceso de seguimiento en su mejora continua. En este proceso

se revisa cada una de las carpetas de la hoja de vida del personal de la sede correspondiente.

Se reviso las respectivas hojas de vida de todo el personal de la Cadmara de Comercio del

Cauca llegando a un total de 68 personas evaluadas, 53 correspondientes a la sede principal
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ubicada en Popayén, 11 en la sede Santander y 4 personas en la sede del Bordo, todas las sedes

corresponden al 100% de las personas que deben ser evaluadas dentro de la Camara de Comercio

del Cauca.

5.1.1 Analisis de evaluacion de competencias por cada sede

A. Sede Popayan

De acuerdo a la grafica 1, la calificacién mas alta fue el item correspondiente a educacion

igual con un porcentaje de 69,81%, es decir, que la mayoria del personal cumple con el nivel de

educacion correspondiente para el cargo que desempefia, seguida del item mayor con un 20,75%

el cual indica que hay 11 personas que se encuentran sobre calificadas en la entidad para el cargo

en el que se desempefian y la méas baja fue una educacion menor correspondiente a 9.43%.A

continuacion se presenta toda la informacion completa, con su respectivo porcentaje de

equivalencia. A partir de aqui se concluye que la organizacién cuenta con personal capacitado

para ejercer sus funciones, se puede analizar que tan solo 5 personas del total de ellas,

correspondientes a la sede Popayan tiene una educacion menor a la requerida, con un porcentaje

equivalente a 9.43%.

EDUCACION

120,00%

100,00%

80,00%

60,00%

40,00%

20,00%

0,00% ||
Mayor Igual Menor TOTAL
B POPAYAN %| 20,75% 69,81% 9,43% 100%

Grafico 1: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca
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En cuanto a FORMACION, podemos ver en la grafica 2 que un total de 26,42%,
correspondiente a 14 colaboradores de la entidad necesita capacitarse y fortalecer algunos temas
de importancia tanto para la empresa como para el cargo, para asi lograr una adecuada atencion
al cliente final y estar en la capacidad de resolver cualquier adversidad y lograr un excelente
desempefio laboral dentro de la misma. Asi mismo podemos analizar que un porcentaje del
5,66% esta con una formacion mayor a la requerida segun el manual de funciones de la entidad,

el resto de los colaboradores que representan el 67,92% cumplen con la formacion requerida.

FORMACION

120,00%
100,00%
80,00% —
60,00% |
40,00% —
20,00% r —
0,00% |—"—
Mayor Igual Menor TOTAL ‘
POPAYAN 5,66% 67,92% 26,42% 100% ‘

Grafico 2: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

En cuanto a EXPERIENCIA segun la grafica 3, el personal de la Camara de Comercio del
Cauca, cuenta con que la gran mayoria de los colaboradores poseen una gran experiencia.
Concluyendo que todo el personal cumple con esta exigencia requerida para el cargo. En el item
que dice: no aplica, hace referencia a personas que tienen contrato por un tiempo determinado en
la entidad, pero la experiencia no es un requisito, un ejemplo de estas personas son los
judicantes, quienes se desempefian dentro de la entidad en el area de Registros Publicos durante

un afio que dura su judicatura (requisito para obtener su titulo).
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EXPERIENCIA

120,00%
100,00%
80,00% —
60,00% —
40,00% —
20,00% . —
0,00%
no

Mayor Igual Menor . TOTAL
aplica

B POPAYAN| 73,58% | 26,42% 0,00% 0,00% 100%

Grafico 3: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

B. Sede Santander.

En cuanto a la sede de Santander la entidad cuenta con 11 colaboradores que al ser evaluados
proporciond los siguientes resultados. En el grafico 4 podemos ver que en cuanto a educacion la
gran mayoria cumple con el requisito exigido por la organizacién, con un porcentaje equivalente
al 81,82% el resto del personal corresponde a una persona que esté sobre calificada y otra

persona que tiene una educacion inferior a la requerida por el manual de funciones.

EDUCACION

120,00%

100,00%

80,00%
60,00%
40,00%

20,00%

0,00% . ||
Mayor Igual Menor TOTAL

W OFICINA SECCIONAL

0, 0, 0, 0,
SANTANDER 9,09% 81,82% 9,09% 100%

Grafico 4: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca
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La formacidn del personal de la sede de Santander la gran mayoria tiene una formacion
menor a la requerida por el manual de funciones creado por la organizacion, por tanto, requiere
que la empresa les realice capacitaciones para fortalecer esta parte y poder lograr que todo el
personal cumpla con la formacién requerida por el manual de funciones. El 18% de los
colaboradores correspondiente a dos personas tienen una formacion mayor y el 9,09% una

formacion igual. En el grafico 5 podemos ver los resultados.

FORMACION

120%
100% —
80% —
60% —
40% —
20% —

o I e

Mayor Igual Menor TOTAL ‘

OFICINA SECCIONAL

() 0, 0, 0,
SANTANDER 18% 9,09% 72,73% 100%

Grafico 5: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

En lo relacionado con la experiencia, se puede analizar que la gran mayoria del personal de la
sede de Santander posee una gran experiencia con un porcentaje del 90.91%. Lo cual indica que
el personal ya conoce la empresa, y han manifiesto que obtienen estabilidad. Esto relativamente
es bueno para la empresa, ya que el personal conoce bien su labor y sabe cémo desempefiarse.

En la gréafica 6 podemos ver los resultados.
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EXPERIENCIA

120,00%

100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%

0,00%

Mayor

Igual

Menor

TOTAL

m OFICINA SECCIONAL
SANTANDER

90,91%

9,09%

0%

100%

Grafico 6: Resultados evaluacién de competencias Camara De Comercio del cauca

C. Sede el Bordo

En la sede del bordo el 75% del personal cuenta con la educacion requerida por el manual de

funciones de la entidad, tan solo el 25% correspondiente a una persona tiene una educacion
inferior a la requerida por el puesto de trabajo donde se desempefia. Esto indica que casi todo el

personal tiene las capacidades necesarias para desemperiarse en el cargo, tal y como lo muestra

en grafico 7.

BORDO

EDUCACION
120%
100%
80% |
60% —
40% |
B
0% Mayor Igual Menor TOTAL
B OFICINA SECCIONAL EL 0% 759% 259 100%

Grafico 7: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca
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En cuanto a la formacion podemos ver en la grafica 8 que un total del 50% del personal de la

Cémara de Comercio del Cauca necesita capacitarse y fortalecer algunos temas de importancia

tanto para la empresa como para el cargo, para asi lograr una adecuada atencion al cliente final y

estar en la capacidad de resolver cualquier adversidad y lograr un excelente desempefio laboral

dentro de la misma.

120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%

FORMACION

Mayor

lgual

Menor

TOTAL

W OFICINA SECCIONAL EL
BORDO

0%

50%

50%

100%

Grafico 8: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

En cuanto a la experiencia del personal de la sede del bordo se puede ver en la grafica 9 que

el 50% cumple con el requerimiento exigido por el manual de funciones y la otra mitad tiene una

experiencia mayor, esto nos indica que el personal tiene la capacidad de mantenerse dentro de la

organizacion, y tener sentido de pertenencia por la entidad, todo esto gracias a las habilidades

aprendidas en el largo tiempo de profesion.
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W OFICINA SECCIONAL EL

0,
BORDO >0%

50%

0%

100%

Grafico 9: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

5.1.2 Andlisis de evaluacion de competencias por cada area respectiva en la sede

Popayan.

a. Area de presidencia

Podemos analizar en la gréafica 10 que no hay nadie en esta area con una educacién menor a

la establecida en el manual de funciones de la Camara de Comercio del Cauca, es decir que todo

el personal cuenta con la educacion requerida para desempefiar sus funciones dentro el puesto de

trabajo. A su vez podemos ver que el 42,86% correspondiente a tres personas estan sobre

calificados para el cargo que desempefian en la entidad.
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EDUCACION

120,00%
2 100,00%
=2
3 80,00%
&
a
s 60,00%
[a)]
=z 40,00%
=
=2
g 20,00%

0,00%
Mayor

AREA DE PRESIDENCIA 42,86%

Grafico 10: Resultados evaluacion de competencias CaAmara De Comercio del cauca

En cuanto a formacion, podemos analizar en la grafica 11 que nadie ningun colaborador

Igual
57,14%

Menor
0

TOTAL
100%

requiere obligatoriamente formarse en temas requeridos por el manual de funciones para el buen

desempefio laboral, ya que cumplen con toda la formacidn necesaria para desempefarse en el
cargo. A su vez podemos ver que el 28.57% esta por encima de lo establecido en el manual de

funciones, es decir que tienen una formacién mayor exigida por el manual de funciones.

FORMACION

100,00%

80,00%
60,00%

40,00%

Cantidad de personas

20,00%

0,00%
Mayor

Igual

Menor

TOTAL

AREA DE PRESIDENCIA| 28,57%

71,43%

0,00%

100%

Grafico 11: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca
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Respecto a la experiencia la grafica 12 nos muestra que el area de presidencia cuenta con que
todo el personal tiene la experiencia requerida por el cargo y hay una mayoria de personas
(85,71%) con una experiencia mayor. Esto indica que la organizacion cuenta con personal que
posee diferentes conocimientos adquiridos y/o aprendidos en otras entidades y en algunos casos

en la misma empresa.

EXPERIENCIA

120,00%

100,00%

80,00% —

60,00% — —

40,00% —

20,00% — —

0,00%
Mayor Igual Menor TOTAL ‘

AREA DE PRESIDENCIA|  85,71% 14,29% 0% 100% ‘

Grafico 12: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

b. Area de registros publicos
En el area de registros publicos podemos ver en la siguiente grafica que en cuanto a
educacion gran parte del personal (76,19%) se encuentra con la educacién requerida por el cargo
en el que se desemperia, el 14,29% correspondiente a 3 personas cuentan con una educacién
menor y el 9,52% de personas se encuentran sobre calificadas. Esto nos indica que la seleccion
que se ha llevado a cabo para conformar el area de Registros Publicos ha sido acertada dado que
esta sobre los estandares de desarrollo necesarios para la ejecucion de procesos correspondientes

en esta area.
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Menor
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9,52%

76,19%
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100%

Grafico 13: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

En cuanto a formacion tan solo el 19% correspondiente a cuatro personas del personal que

conforma el area de Registros Publicos necesita capacitarse en temas relacionados con el cargo,

para asi fortalecer los vinculos con los clientes finales y a la vez estén satisfechos del servicio

prestado, ya que son ellos quienes tienen el contacto directo con los usuarios.

120%
100%

80%
60%
40%
20%

0%

FORMACION

| —

Mayor

Igual

Menor

TOTAL

W AREA DE REGISTROS
PUBLICOS

5%

76%

19%

100%

Grafico 14: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca
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Respecto a la experiencia todo el personal cuenta con este requisito exigido por la entidad, el
81% tiene una experiencia mayor y el 19% igual. Esto nos indica que el personal ha logrado
tener estabilidad en la organizacion y ya conoce la labor que le corresponde, sus funciones y
responsabilidades dentro de la misma asi desempefiarse de una manera eficaz dentro de la

organizacion.

EXPERIENCIA

120%
100%
80% —
60% —
40% |

20%
0% ]

Mayor Igual Menor N? TOTAL
aplica
M AREA DE REGISTROS
0, 0, 0, 0, 0,
PUBLICOS 81% 19% 0% 0% 100%

Grafico 15: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

c. Areade promocion y desarrollo
En cuanto a educacion podemos ver en la grafica 16 que en el area de promocion y desarrollo
todo el personal cuenta con el nivel de educacion requerido para desempefiarse acorde a sus
funciones, esto nos indica que la entidad cuenta con el personal competente para desarrollar
eficientemente su trabajo. EI 56% de los colaboradores de esta area tienen una educacion mayor
a la requerida en el manual de funciones de la entidad, lo que nos indica que se encuentran sobre

calificados.
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EDUCACION
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100%
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60%
40%
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Mayor
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Menor

TOTAL
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56%
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100%

Grafico 16: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

Respecto a formacion se puede apreciar en la grafica 17 que una gran parte de los

colaboradores cumplen con la formacion requerida para el puesto de trabajo donde se

desempefian, es decir que en esta area el personal es competente y poseen todas las herramientas

y capacidades para desempefiarse eficientemente en su cargo, el 22% corresponde a dos personas

gue necesitan formarse en temas relacionados con las funciones del cargo.
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100%
80%
60%
40%
20%
0%

FORMACION

Mayor

Igual

Menor

TOTAL

W AREA DE PROMOCION Y
DESARROLLO

0%

78%
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100%

Grafico 17: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca
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En el area de promocion y desarrollo todos los funcionarios cumplen con la experiencia

requerida por el puesto de trabajo, el 33.33% cuenta con una experiencia mayor a la exigida y el

67% a una experiencia igual. Lo que nos indica que en esta area el personal tiene diferentes

conocimientos que ha adquiridos bien sea en otra organizacion o en la misma, logrando que su

desempefio sea mejor al afio anterior.

120,00%
100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%

0,00%

EXPERIENCIA

Mayor
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Menor

TOTAL

W AREA DE PROMOCION Y
DESARROLLO

33,33%

67%

0,00%

100%

Grafico 18: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

d. Area administrativa y financiera

El area administrativa y financiera cuenta con un 77% de personal que cumple con la

educacién requerida por la entidad y un 15.38% tiene una formacién mayor; es decir estan sobre

calificados. Esto nos indica que la empresa ha hecho una buena seleccion de personal en el

momento de escoger a una persona con los conocimientos necesarios para desempefiarse en su

puesto de trabajo.
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Grafico 19: Resultados evaluacién de competencias CaAmara De Comercio del cauca

En cuanto a la formacién el grafico 20 nos muestra que el 53,8% de los colaboradores de esta

area no tienen formacion complementaria para su buen desempefio en el puesto de trabajo, lo que

indica que la entidad debe intervenir y formar a estas personas en los temas que cada puesto de

trabajo requiera, teniendo en cuenta que es de vital importancia para la entidad para el buen

desarrollo de las funciones y actividades requeridas por el mismo.

FORMACION
120%
100%
80% |
60% —
40% —
20% —
0% Mayor Igual Menor TOTAL
“ ARE'L\YAFIID'\I:/:S cl:sl'é'?:TIVA 0% 46,2% 53,8% 100%

Grafico 20: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca
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Respecto a la experiencia podemos ver que todo el personal cumple con este requisito, el
92,3% tienen una experiencia mayor. Lo que indica que el personal del area administrativa ha
adquirido diferentes conocimientos bien sea en otras empresas 0 en la misma entidad, esto es
bueno para ambas partes ya que el colaborador se vuelve més eficiente y se desempefia mejor en

su puesto de trabajo.

EXPERIENCIA
120,0%

100,0% [
80,0% B
60,0% B
40,0% B
20,0% B

0.0% "\ ravor m Menor | TOTAL

H AREA AFIIDl\Il\;II 'L\l éSIE::\TNA Y 92,3% 7.7% 0% 100%

Grafico 21: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

e. Areade tecnologia
En educacidn esta area cuenta con un 66.67% de personal que cumple con la educacion
exigida por la entidad y un 33.33% equivalente a una persona gue tiene una educacién menor a la
requerida en el manual de funciones. Esto nos indica que la entidad ha realizado de una manera

eficiente todo el proceso de seleccion.
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Grafico 22: Resultados evaluacion de competencias CaAmara De Comercio del cauca

Respecto a la formacion el 33% del personal no cumple con la formacion complementaria

que exige la entidad para estos cargos, por lo tanto le corresponde a la entidad formarlos para que

asi estas personas se desempefien de una manera eficiente en su cargo.
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Grafico 23: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca
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En el area de tecnologia todo el personal cuenta con la experiencia exigida en el manual de
funciones. Esto relativamente es bueno ya que ellos tienen nuevos conocimientos adquiridos

anteriormente y/o en algunos casos en la misma empresa.

EXPERIENCIA
120,00%
100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00% :.
0,00% Mayor Igual Menor TOTAL
m AREA DE TECNOLOGIA| 33,33% 66,67% 0% 100%

Grafico 24: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

5.2 ANALISIS GENERAL DE LA EVALUACION DE COMPETENCIAS DE LA
CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA (POPAYAN, SANTANDER Y
BORDO).

Respecto a toda la empresa en general (las tres sedes: Popayan, Santander y el Bordo) el nivel
de educacion esta igual al requerido en el manual de funciones de la entidad con un 72% como
lo muestra la grafica 25 y tan solo el 10% de las personas cuentan con una educacion menor,
correspondiente a 7 personas Yy el 18% con una educacién mayor. A partir de aqui se concluye
que la organizacion cuenta con personal altamente capacitado para ejercer sus respectivas
funciones y que la entidad en el proceso de la seleccidn que ha llevado a cabo para hacer parte de
esta entidad ha sido acertada, dado que esta sobre los estandares de desarrollo necesarios para la

ejecucidn de procesos correspondientes en esta area.
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EDUCACION

W Mayor MIgual ® Menor

Grafico 25: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

En cuanto a la parte de formacion, la camara de comercio del cauca cuenta con el personal
respectivamente formado en competencias necesarias para ejercer las respectivas funciones en
relacion a su puesto de trabajo, pero tiene un 34% de personas que les falta capacitarse en

diferentes temas que requiere el manual de funciones. Es aqui donde la empresa realiza el plan

de formacion para que todos o la gran mayoria de los colaboradores cumplan con lo exigido en el

manual de funciones, para que se desempefien eficientemente en el puesto de trabajo.
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FORMACION

B Mayor MIgual ® Menor

Grafico 26: Resultados evaluacion de competencias CaAmara De Comercio del cauca

Respecto a la experiencia podemos analizar que toda la empresa cuenta con personas que
cumplen con la experiencia exigida por la entidad en el manual de funciones, en la mayoria de
los casos los colaboradores la han adquirido experiencia en la misma empresa, esto relativamente
es bueno ya que, el personal conoce bien la empresa y asi mismo desempefia un buen papel en su
puesto de trabajo y a través del tiempo van adquiriendo nuevos conocimientos tacitos que es lo

que hace la practica del mismo, permitiendo ser cada afio mejor.
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Grafico 27: Resultados evaluacion de competencias Camara De Comercio del cauca

5.3 RESULTADOS ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL
A continuacion, se inicia la exploracién por seccional de Encuesta de Satisfaccion del

Colaborador(a) con el Clima Organizacional.

El formato Codigo DAF-15 Version 07(ver tabla 2 en anexos) utilizado para analizar nivel de
conocimiento, opinidn, sentido de pertenencia y expectativas entre otros aspectos de acuerdo con
las funciones y responsabilidades, permite evaluar el grado de satisfaccion del Colaborador(a)

con el Clima Organizacional de acuerdo a los siguientes aspectos:

1. De la Camara de Comercio

2. De las condiciones de trabajo

3. De las relaciones con la autoridad
4. De los beneficios laborales

5. De las politicas administrativas

6. De las relaciones sociales
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7. Del desarrollo personal

8. Del desempefio de tareas

Tabla 1.Criterios de calificacion para evaluar el grado de satisfaccion
Clima organizacional Cumplimiento de
condiciones
Ideal 80% - 100%

Normal 61% - 79%
Desfavorable 60% 0 menos

Tabla 2.Distribucion de la poblacion encuestada segln seccionales Camara de Comercio del

Cauca 2016
Sedes C.C.C. No. de Colaboradores Participantes
(as) No. %
Popayan 60 59 98.33
Santander de Quilichao 11 11 100
El Bordo 4 4 100
Total 75 74 98.66

5.3.1. Seccional Popayan
De acuerdo a la encuesta de Satisfaccion del colaborador(a) con el clima organizacional el
resultado total para cada componente, asi como la valoracion del clima organizacional

proporcionada por cada encuestado anénimo de la Seccional Popayan, se describe en la tabla 3

47



Tabla 3.Satisfaccion del Colaborador(a) con el Clima Organizacional
Camara de Comercio del Cauca — Sede Popayan

Popayan Mayo- Junio — 2016

Grado de

evaluacion
DE LA CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA 92 59 Ideal
DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO 82 59 Ideal
DE LA RELACION CON LA AUTORIDAD 79 59 Normal
DE LOS BENEFICIOS LABORALES 70 59 Normal
DE LAS POLITICAS ADMINISTRATIVAS 67 59 Normal
DE LAS RELACIONES SOCIALES 81 59 Ideal
DEL DESARROLLO PERSONAL 86 59 Ideal
DEL DESEMPENO DE TAREAS 85 59 Ideal
Resultado Total 80 59 IDEAL

Fuente: Encuesta de Satisfaccién del Colaborador(a) con el Clima Organizacional. Seccional

Popayén 2016

SATISFACCION DEL COLABORADOR (A) CON EL CLIMA
ORGANIZACIONAL CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA SECCIONAL
POPAYAN

100 1~ 92

90 - 82 2 81 p p 80
80 -

70
60 -
50 -
40 -

70

Total (%)

30
20

NAYAA AN

10 +

DE LA CAMARA DE DE LAS DE LARELACION  DE LOS BENEFICIOS ~ DE LAS POLITICAS DE LAS DEL DESARROLLO DEL DESEMPENO RESULTADO
COMERCIO DEL CONDICIONES DE CON LA LABORALES ADMINISTRATIVAS RELACIONES PERSONAL DE TAREAS GENERAL
CAUCA TRABAJO AUTORIDAD SOCIALES

Gréfico 1. Resultados Encuesta de Satisfaccién de Colaborador(a) con el Clima Organizacional.
Sede Popayan
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Segun el analisis de los resultados descritos anteriormente (Gréafico 1), los encuestados (as)
perciben en la Entidad un ambiente laboral ideal con una valoracion de 80%. Se evidencia que
otorgaron el valor mas alto de acuerdo al grado de satisfaccion a: De la Cdmara de Comercio del
Cauca con el 92%, 49 de los 59 encuestados coinciden en que se sienten orgullosos de
pertenecer a esta entidad, igualmente son conscientes de lo que aportan a la Entidad desde su
cargo. Desarrollo del Personal obtuvo 86%, seguido de Desempefio de Tareas con el 85%, de
las Condiciones de Trabajo 82%, De las relaciones sociales 81%, lo anterior corresponde a un
Grado de satisfaccion con el Clima Organizacional Ideal. De la Relacion con la Autoridad
obtuvo un resultado de 79%, se resalta con respecto a este aspecto que los encuestados (as) no
estan totalmente de acuerdo en lo referente a que sus opiniones, sugerencias, inquietudes sean
escuchadas desde la Gerencia o Presidencia, la cual obtuvo una calificacion de 68%, dandole una
calificacion baja al item relacionado con que se sienten vigilados (as) continuamente por el jefe

el cual obtuvo una calificacion de 43%.

La calificacion més baja de acuerdo al grado de satisfaccién corresponde a las Politicas
Administrativas con el 67%, infiriéndose que existe inconformidad al no darse el reconocimiento
del esfuerzo si se trabaja mas de las horas reglamentarias, ademas no se esta informado de los
cambios en las politicas y procedimientos de la Entidad. De los Beneficios Laborales, obtuvo un
resultado de 70%, significando que no estan totalmente de acuerdo en algunas situaciones
referentes al salario en relacién con la labor que realizan y no estan totalmente satisfechos con la

remuneracion.

De los 59 colaboradores (as) encuestados en la Sede Popayan, dos (2) no respondieron los

siguientes aspectos: De las Politicas Administrativas, De las Relaciones Sociales, Del Desarrollo
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Personal, Del Desempefio de las Tareas, otros no respondieron alguna pregunta, o respondieron

no aplica, especificamente la que se refiere a el resultado de la ultima evaluacion de desempefio.

5.3.2. Seccional Santander de Quilichao

De acuerdo a la encuesta de Satisfaccion del colaborador(a) con el clima organizacional el

resultado total para cada componente, asi como la valoracion del clima organizacional

proporcionada por cada encuestado anénimo de la Seccional Santander de Quilichao, se describe

en la tabla 4.

Tabla 4.Satisfacciéon del Colaborador(a) con el Clima Organizacional
Cémara de Comercio del Cauca — Sede Santander de Quilichao

Junio - 2016
Aspectos Evaluados Calificilcién No. de Gre}do'de Satisfaccign
en % Encuestados | y criterio de evaluacion
DE LA CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA 97 11 Ideal
DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO 84 11 Ideal
DE LA RELACION CON LA AUTORIDAD 68 11 Normal
DE LOS BENEFICIOS LABORALES 72 1 Normal
DE LAS POLITICAS ADMINISTRATIVAS 73 11 Normal
DE LAS RELACIONES SOCIALES 88 11 Ideal
DEL DESARROLLO PERSONAL 92 1 Ideal
DEL DESEMPENO DE TAREAS 92 11 Ideal
Resultado Total 83 11 IDEAL

Fuente: Encuesta de Satisfaccién del Colaborador(a) con el Clima Organizacional. Seccional

Santander de Quilichao 2016.
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SATISFACCION DEL COLABORADOR (A) CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL
CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA SECCIONAL SANTANDER DE QUILICHAO
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Grafico 2.Resultados Encuesta de Satisfaccion de Colaborador(a) con el Clima Organizacional.
Sede Santander de Quilichao. 2016

Segun el andlisis de los resultados descritos anteriormente (Grafico 2), los encuestados (as)
perciben en la Entidad un ambiente laboral ideal con una valoracion de 83%. Se evidencia que
otorgaron el valor mas alto de acuerdo al grado de satisfaccion a: De la Camara de Comercio del
Cauca con el 97%, seguido de Desempefio de Tareas con el 92%, Desarrollo del Personal
(92%), De las relaciones sociales y de las Condiciones de Trabajo dandoles valores de 88% y
84% respectivamente, lo anterior corresponde a un Grado de satisfaccién con el Clima
Organizacional Ideal. Relacion con la Autoridad alcanzo el 68%; siendo el valor mas bajo
adjudicado al item: “Me siento vigilado(a) por mi jefe” con el 34%, igualmente existe
inconformidad al considerar que no son escuchadas las opiniones, sugerencias, inquietudes desde
la Gerencia y no reciben informacion suficiente por parte del jefe para realizar el trabajo. En

cuanto a los Beneficios Laborales con un valor de 72%, se infiere que estan parcialmente de
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acuerdo en referencia al enunciado: “La Entidad asciende de cargo a sus colaboradores (as)

antes de buscar en el mercado”.

De los 11 colaboradores (as) encuestados en la Sede Santander de Quilichao cuatro (4) no
respondieron a algunos de los enunciados contenidos en los siguientes aspectos evaluados: De

las Condiciones de Trabajo y De la relacion con la Autoridad.

5.3.3. SECCIONAL EL BORDO

De acuerdo a la encuesta de Satisfaccion del colaborador(a) con el clima organizacional el
resultado total para cada componente, asi como la valoracion del clima organizacional
proporcionada por cada encuestado anénimo de la Seccional EIl Bordo, se describe en la

siguiente Tabla.

Tabla 5.Satisfaccién del Colaborador(a) con el Clima Organizacional
Cémara de Comercio del Cauca — Sede El Bordo

Julio — 2016
Aspectos Evaluados Calificz;cién No. de Grgdo_de Satisfacci_o’,n y
en % |Encuestados | criterio de evaluacion
DE LA CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA 98 4 Ideal
DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO 91 4 Ideal
DE LA RELACION CON LA AUTORIDAD 91 4 Ideal
DE LOS BENEFICIOS LABORALES 83 4 Ideal
DE LAS POLITICAS ADMINISTRATIVAS 90 4 Ideal
DE LAS RELACIONES SOCIALES 94 4 Ideal
DEL DESARROLLO PERSONAL 94 4 Ideal
DEL DESEMPENO DE TAREAS 82 4 Ideal
Resultado Total 90 4 IDEAL

Fuente: Encuesta de Satisfaccion del Colaborador(a) con el Clima Organizacional. Seccional El
Bordo 2016
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SATISFACCION DEL COLABORADOR (A) CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL CAMARA
DE COMERCIO DEL CAUCA SECCIONAL EL BORDO (PATIA)
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COMERCIODEL ~ CONDICIONES DE  CON LA AUTORIDAD LABORALES ADMINISTRATIVAS SOCIALES PERSONAL TAREAS GENERAL
CAUCA TRABAJD

Gréfico 3.Resultados Encuesta de Satisfaccion de Colaborador(a) con el Clima Organizacional.
Sede El Bordo. 2016

Segun el analisis de los resultados descritos anteriormente (Gréafico 3), los encuestados (as)
perciben en la Entidad un ambiente laboral ideal con una valoracion de 90%. Se evidencia que
otorgaron el valor més alto de acuerdo al grado de satisfaccion a: De la Camara de Comercio del
Cauca con el 98%, seguido de Desarrollo del Personal y De las relaciones sociales con un
igual valor (94%), las Condiciones de Trabajo y de la Relacidn con la Autoridad obtuvieron un
valor igual cada una de 91%, seguido de Las Politicas Administrativas que alcanzé un valor de
90%, un resultado de 83% fue para el aspecto que contempla lo relacionado con los Beneficios
Laborales, de lo cual se deduce que existe inconformidad en referencia al enunciado: “La
Entidad asciende de cargo a sus colaboradores (as) antes de buscar en el mercado”, el cual

obtuvo en promedio un resultado de 75%. Por Gltimo, Desempefio de Tareas alcanzé un valor de
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82%, siendo el de menor valor. De acuerdo a los resultados obtenidos en la Encuesta se
concluye que para el personal que labora en la Seccional EI Bordo el Grado de satisfaccion con

el Clima Organizacional es Ideal.

De los 4 colaboradores (as) encuestados en la Sede El Bordo, con relacion al enunciado que se
refiere a el resultado de la ultima evaluacion de desempefio (Del Desempefio de Tareas) uno (1)

respondio No aplica (NA) y, dos no respondieron.

5.4.EVALUACION DE DESEMPENO DE PERSONAL CAMARA DE
COMERCIO DEL CAUCA, SEDES POPAYAN, SANTANDER DE
QUILICHAO Y EL BORDO
El formato (Codigo DAF-26 version 3) utilizado para evaluar el Desempefio de personal
dentro de la Entidad permite identificar aspectos positivos, conocimientos, habilidades, destrezas
y comportamientos, asi como aspectos y estrategias a emplear para el mejoramiento y
rendimiento dentro de la misma, para lo cual se tuvieron en cuenta los siguientes aspectos en los
dos tipos de evaluacion (Autoevaluacion y Coevaluacion) Generalidades del cargo y

comunicacion

1. Orientacion al cliente interno y externo
2. Trabajo en equipo y relaciones interpersonales

3. Capacidad de cambio, recursividad y liderazgo

La Evaluacion ejecutada por cada colaborador(a) refleja el grado de consecucion de su
desempefio laboral dentro de cada area de la Entidad; es decir que el mayor rango (81 a 100%)
indica que el colaborador(a) supera las expectativas, su desempefio esta por encima de lo

esperado para su cargo. Por el contrario, si el colaborador(a) esta dentro del rango minimo (o a
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40%) significa que no cumple con las expectativas, es decir que el desempefio del cargo no es el
esperado. En la Tabla 6 se describe los criterios para valorar el desempefio de Personal y grado

de cumplimiento en las tres (3) sedes (Popayan, Santander de Quilichao y El Bordo).

Tabla 6.Criterios de calificacion para evaluar el Desempefio de Personal y Grado de
Cumplimiento

Desempefio de Personal Cumplimiento de Grado de
condiciones Cumplimiento

Desempefio laboral acorde con 80% - 100% Supera las
el cargo expectativas
Desempefio laboral que falta por 61% - 79% Cumple con |las
potenciar de acuerdo al cargo expectativas
Desempefio laboral no acorde 60% 0 menos Cumple parcialmente
con el cargo las expectativas

5.4.1. Autoevaluacion de desemperfio de personal sede Popayan
Los resultados de la Autoevaluacion de Desempefio realizada a 54 colaboradores (as) de la

Cémara de Comercio del Cauca Seccional Popayan, se encuentran resumidos en la Tabla No. 7

Tabla 7.Autoevaluacion de desempefio de personal Camara de Comercio del Cauca Sede
Popayan- 2016

No. Cumplimiento
Aspecto Evaluado Colaboradores(as)
evaluados % Desemperio | Consecucion

Generalidades del cargo y 54 91 Acorde con |Supera las
Comunicacion el cargo expectativas
Orientacion al Cliente 54 89 Acorde con |Supera las
interno y externo el cargo expectativas
Trabajo en equipo Yy 54 90 Acorde con |Supera las
relaciones interpersonales el cargo expectativas
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Capacidad de cambio, 54 87 Acorde con |Supera las
recursividad y liderazgo el cargo expectativas
Supera las
ol 54 89 Acorde con P .
el cargo expectativas

Fuente: Evaluacion de Desempefio de Personal Cadmara de Comercio Sede Popayan 2016

RESULTADO AUTOEVALUACION DESEMPENO DE PERSONAL
CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA SEDE POPAYAN-2016

90 -

89 -

88 -

87 -

86 -

85 \ \ \ \
Generalidades del Orientacion al Trabajo en equipoy Capacidad de RESULTADO (%)
cargoy Cliente internoy relaciones cambio, DESEMPENO
Comunicacion externo interpersonales recursividad y
liderazgo

Gréfico 4. Resultado Total de la Autoevaluacion de Desempefio de Personal Camara de
Comercio Sede Popayan 2016.

De acuerdo al Grafico 4, se observan los resultados de la autoevaluacion, los cuales muestran
un resultado de desempefio en la Sede de Popayan de 89%, permitiendo concluir que el grado de
cumplimiento supera las expectativas, por lo tanto, el Desempefio Laboral esta acorde con el
cargo. El aspecto relacionado con Generalidades del cargo y comunicacion obtuvo el resultado
mas alto en la autoevaluacion (91%), seguido en orden descendente por Trabajo en Equipo y
Relaciones Interpersonales (90%), Orientacion al Cliente Interno y Externo (89%) y Capacidad

de cambio, recursividad y liderazgo (87%), permitiendo concluir que el empleado (a) entiende
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sus funciones y comprende claramente la importancia de realizar su trabajo de manera eficaz,

responsable, oportuna y con calidad, siente interés por las actividades que ejecuta y tiene sentido

de pertenencia por la entidad.

5.4.1.1.Evaluacion desempefio de personal por area

En la Tabla No. 8 se consolida la informacién y resultados conseguidos de cada uno de los

aspectos de acuerdo a la Autoevaluacion realizada por los colaboradores(as), o que permite

visualizar de manera individual el grado de consecucion, las dificultades, falencias, aspectos por

mejorar y fortalecer de acuerdo al cargo que desempefia cada persona, de tal manera que se

corrijan y superen para cumplir con las expectativas esperadas.

Tabla 8.Evaluacidon de desempefio de personal Camara de Comercio del Cauca Sede Popayan-

2016
No. Cumplimiento
Areas Evaluadas Colaboradores(as)
evaluados % Desempefio | Consecucion
Presidencia 6 g3 |Acorde con |Supera las
el cargo expectativas
Sistemas 3 95 |Acorde con |Supera las
el cargo expectativas
Promocion y Desarrollo 10 88 Acorde con |Supera las
el cargo expectativas
Administrativa y Financiera 15 91 |Acorde con |Superalas
el cargo expectativas
Registros Publicos 20 g6 |Acorde con |Superalas
el cargo expectativas

Fuente: Autoevaluacion de Desempefio de Personal CAmara de Comercio Sede Popayan 2016

57




RESULTADO AUTOEVALUACION DESEMPENO DE PERSONAL CAMARA DE
COMERCIO-SEDE POPAYAN 2016
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® No. Colaboradores(as) evaluados  Cumplimiento (%)

Grafico 5.Resultados Autoevaluacion de Desempefio de Personal Camara de Comercio Sede
Popayan 2016.

De la informacion anterior se deduce que de las cinco (5) areas de la Entidad, la
correspondiente a Sistemas obtuvo el valor mas alto (95%), se concluye que el grado de
cumplimiento supera las expectativas, por lo tanto, el Desempefio Laboral esta acorde con el
cargo. El area de Presidencia alcanzé un resultado de 93%, seguido en orden descendente por las
areas Administrativa y Financiera (91%), Promocién y Desarrollo (88%), finalmente Registros

Pablicos con el 86%, siendo ésta la de mayor personal laboral.
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Gréfico 6. Resultados Autoevaluacion de Desempefio de Personal Area de Presidencia Sede
Popayan 2016.

De acuerdo a los resultados del Area de Presidencia, se infiere que el aspecto evaluado
referente al Trabajo en equipo y relaciones interpersonales alcanzo el porcentaje mas alto segun
el grado de consecucion (95%). Capacidad de cambio, recursividad y liderazgo es el item con el
menor porcentaje segun el grado de consecucidn (89%), sin embargo se encuentra por encima de

lo esperado.
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Desempeiio de Personal Area de Sistemas
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Gréfico 7.Resultados Autoevaluacion de Desempefio de Personal Area de Sistemas Sede Popayan

2016.

Los resultados muestran que en el Area de Sistemas el Desempefio laboral esta por encima de

lo esperado (95%), Trabajo en equipo y relaciones interpersonales registraron el porcentaje mas

alto (96%) segun el grado de consecucion. El resultado de Autoevaluacion més alto fue de 99%

correspondiente a Carlos Andrés Hurtado Dorado (Director Tecnologia).

Desempefio de Personal Area Promocién y Desarrollo
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Generalidades  Orientacidn al Trabajo en Capacidad de Resultado
delcargoy Clienteinternoy equipoy cambio, general (%)
Comunicacién externo relaciones recursividad y
interpersonales liderazgo

Gréfico 8.Resultados Autoevaluacién de Desempefio de Personal Area de Promocion y Desarrollo

Sede Popayan 2016.
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Se analiza del Gréfico 7 que los aspectos Generalidades del Cargo y Comunicacion, Trabajo
en equipo y relaciones interpersonales presentan el porcentaje més alto segun el grado de

consecucion 90 y 89% respectivamente, representando un desempefio por encima de lo esperado.

Desempefio de Personal Area Administrativay
Financiera
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Generalidades Orientacional  Trabajo en Capacidad de  Resultado (%)
delcargoy  Cliente interno equipoy cambio, general
Comunicacién y externo relaciones recursividad y
interpersonales liderazgo

Gréfico 9.Resultados Autoevaluacion de Desempefio de Personal Area Administrativay
Financiera Sede Popayan 2016.

Esta dependencia, conforme a los resultados denota un desempefio laboral acorde con el
cargo, superando las expectativas con un (91%). Referente a Trabajo en equipo obtuvo el

porcentaje mas alto segln el grado de consecucién (93%), Capacidad de cambio, recursividad y

liderazgo obtuvo el resultado més bajo (89%).
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Desempeiio de Personal Area Registros Publicos
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Gréfico 10. Resultados Autoevaluacion de Desempefio de Personal Area de Registros Publicos
Sede Popayan 2016.

Esta dependencia tiene el mayor nimero de personal (20) y, segun los resultados se infiere
que cumplen con las funciones de acuerdo a su cargo, mostrando un desempefio por encima de lo
esperado (86%), siendo el aspecto concerniente a Generalidades del cargo y Comunicacion el
que posee la valoracion mas alta segun el grado de consecucién (88%), Capacidad de cambio,
recursividad y liderazgo presentan el resultado méas bajo correspondiente a 85%. En la
autoevaluacion Fabian Enrique Navarro Pino (Aux. R. Publicos) presenta un desempefio laboral
de 75% siendo el menor de esta area, no obstante, su cumplimiento esta de acuerdo con lo
esperado, siendo importante superar los inconvenientes que presenta para manejar varios
proyectos y actividades a la vez, siguiendo un orden, estableciendo prioridades y planear las

actividades teniendo en cuenta disponibilidad de recursos para alcanzar los objetivos.
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5.4.2. Autoevaluacion de desempefio de personal sede Santander de

Quilichao

Tabla 9.Evaluacion de desempefio de personal Camara de Comercio del Cauca Sede

Santander de Quilichao- 2016

No Cumplimiento
Aspecto Evaluado Colaboradores(as)
evaluados % Desempefio | Consecucion
Generalidades del cargo vy 10 98 Acorde con |Supera las
Comunicacion el cargo expectativas
Orientacion al Cliente interno y 10 96 Acorde con | Supera las
externo el cargo expectativas
Trabajo en equipo y relaciones 10 97 Acorde con |Supera las
interpersonales el cargo expectativas
Capacidad de cambio, 10 96 Acorde con |Supera las
recursividad y liderazgo el cargo expectativas
|

Total 10 g7 |Acordecon |Supera as

el cargo expectativas

Fuente: Autoevaluacion de Desempefio de Personal Camara de Comercio Sede Santander de

Quilichao 2016

DE QUILICHAO 2016

97

DESEMPENO DE PERSONAL CAMARA DE COMERCIO-SEDE SANTANDER

Jall.

Generalidades del Orientaciénal ~ Trabajo en equipo Capacidad de Resultado (%)

cargoy Cliente internoy y relaciones cambio, Desempefio
Comunicacion externo interpersonales recursividad y Santander de
liderazgo Quilichao

Grafico 11.Resultados Evaluacion de Desempefio de Personal Camara de Comercio Sede

Santander de Quilichao 2016.
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Teniendo en cuenta los resultados de la autoevaluacién en la Sede de Santander de Quilichao,
los cuales arrojaron un resultado general de 97%, se concluye que el grado de cumplimiento
supera las expectativas, por lo tanto, el Desempefio Laboral esta acorde con el cargo. El aspecto
relacionado con Generalidades del cargo y comunicacion obtuvo el resultado més alto en la
autoevaluacion (98%), seguido en orden descendente por Trabajo en Equipo y Relaciones
Interpersonales (97%), Orientacion al Cliente Interno y Externo (96%) y Capacidad de cambio,
recursividad y liderazgo (96%). Significa que el personal considera realizan su trabajo de manera
eficaz, responsable, oportuna y con calidad porque conocen sus funciones claramente, sienten
interés por las actividades que ejecutan, poseen sentido de pertenencia por la entidad, el ambiente

de trabajo es agradable, existe compafierismo, buena comunicacion y respeto.

5.4.3. Autoevaluacion de desempefio de personal sede el bordo

Tabla 10.Evaluacion de desempefio de personal Cdmara de Comercio del Cauca Sede El

Bordo - 2016
NoO. Cumplimiento

Aspecto Evaluado Colaboradores(as)

evaluados % |Desempefio | Consecucion
Generalidades del Acorde con |Supera las
cargo y Comunicacion 4 91 el cargo expectativas
Orientacion al Cliente Acorde con |Supera las
interno y externo 4 91 el cargo expectativas
Trabajo en equipo y Supera las
relaciones 91 |Acorde con )
) expectativas
interpersonales 4 el cargo
Capac_ld_ad de cambio, Supera las
recursividad y 90 Acorde con )
. expectativas
liderazgo 4 el cargo

Acorde con|Supera las

Uizl . A el cargo expectativas

Fuente: Autoevaluacion de Desempefio de Personal Cadmara de Comercio Sede El Bordo 2016

64



DESEMPENO DE PERSONAL CAMARA DE COMERCIO-
SEDE EL BORDO 2016
91
Generalidades Orientacion al Trabajo en Capacidad de RESULTADO
del cargo y Cliente interno y equipo y cambio, DESEMPERNO
Comunicacion externo relaciones recursividad y LABORAL (%)
interpersonales liderazgo

Grafico 12. Resultados Autoevaluacién de Desempefio de Personal Camara de Comercio Sede El
Bordo 2016.

De acuerdo a los resultados de la autoevaluacion en la Sede de El Bordo, el desempefio
laboral general es de 91%, significando que el grado de cumplimiento supera las expectativas,
por lo tanto, el Desempefio Laboral esta acorde con el cargo, los aspectos evaluados se
encuentran equilibrados. Por lo anterior, se concluye que el personal reconoce la autoridad de su
jefe directo, tienen disposicion para atender y escuchar las necesidades de los clientes internos
y/o externos, se esfuerzan por alcanzar las metas y existe un ambiente de trabajo agradable y

sano entre las mejor calificadas, segln la autoevaluacion.
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5.5.Coevaluacion de desempefio CAmara de Comercio Del Cauca sedes Popayan,

Santander y Bordo

5.5.1. Coevaluacion de desempefio de personal sede Popayan

Los resultados de la Coevaluacion de Desempefio de Personal realizada a 40 colaboradores

Tabla No. 11.

(as) de la Camara de Comercio del Cauca Seccional Popayan, se encuentran resumidos en la

Tabla 11. Coevaluacion de desempefio de personal Camara de Comercio del Cauca Sede

Popayan- 2016

Aspecto Evaluado

No.

Colaboradores(as)

Cumplimiento

evaluados % Desempefio | Consecucion
Generalidades del 40 92 Acorde con |Supera las
cargo y Comunicacion el cargo expectativas
Orientacion al Cliente 40 92 Acorde con |Supera las
interno y externo el cargo expectativas
Trabajo en equipo y
X I
relaciones 40 93 |Acorde con z)l:pi:a ;ias
interpersonales el cargo P
Capacidad de cambio, Subera las
recursividad y 40 92 |Acorde con expectativas
liderazgo el cargo P
S |
Total 40 op  |AGEIES Ean | EUPEE LT
el cargo expectativas

Fuente: Evaluacion de Desempefio de Personal Camara de Comercio Sede Popayan 2016
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RESULTADO COEVALUACION DESEMPENO DE PERSONAL
CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA SEDE POPAYAN-2016

93
93 -
93 A
93 -

92 - 92
92 -
92 -
92 -
92 -
92 -
92 A

92 ‘
Generalidades  Orientacion al Trabajo en Capacidad de Resultado
del cargoy Cliente interno equipoy cambio, General (%)
Comunicacion y externo relaciones recursividad y
interpersonales liderazgo

Grafico 13. Resultado Total de la Coevaluacion de Desempefio de Personal Camara de Comercio
Sede Popayan 2016.

De acuerdo al Grafico 13, los resultados de la coevaluacion, muestran un desempefio en la
Sede de Popayan de 92%, permitiendo concluir que los colaboradores (as) se ubican dentro de un
grado de cumplimiento que supera las expectativas, por lo tanto, el Desempefio Laboral esta
acorde con el perfil. El aspecto relacionado con Trabajo en equipo y relaciones interpersonales
representa el porcentaje mas alto (93%), en cuanto a Generalidades del cargo y comunicacion,
Orientacion al Cliente Interno y Externo, Capacidad de cambio, recursividad y liderazgo
obtuvieron un resultado de 92% cada uno con diferencias de decimales. De la coevaluacion
realizada que los Jefes o Directores se deduce que hay interés y respeto entre compafieros, el

ambiente de trabajo es agradable y sano, ademas reconocen la autoridad del jefe directo, los
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colaboradores (as) sienten motivacién y se esfuerzan por alcanzar las metas, poseen sentido de

pertenencia por la entidad, siendo estas las mejor calificadas.

5.5.2. Coevaluacion desempefio de personal por area

En la Tabla No. 12 se consolida la informacion y resultados conseguidos de cada uno de los

aspectos de acuerdo a la evaluacion realizada por los Jefes o Directores(as) lo que permite

visualizar de manera individual el grado de consecucion, las dificultades, falencias, aspectos por

mejorar y fortalecer de acuerdo al cargo que desempefia cada persona, de tal manera que se

corrijan y superen para cumplir con las expectativas esperadas.

Tabla 12.Evaluacion de desempefio de personal Camara de Comercio del Cauca Sede

Popayan- 2016

) No. Cumplimiento
Areas Evaluadas Colaboradores(as)
evaluados % Desempefio | Consecucion
Presidencia 3 96 Acorde con | Supera Iqs
el cargo expectativas
Sistemas 5 95 Acorde con | Supera Igs
el cargo expectativas
Promocion y Desarrollo 9 98 Acorde con | Supera Igs
el cargo expectativas
Administrativa y Acorde con |Supera las
. . 10 97 -
Financiera el cargo expectativas
Registros Publicos 16 85 Acorde con | Supera Igs
el cargo expectativas

Fuente: Coevaluacion de Desempefo de Personal Camara de Comercio Sede Popayan 2016
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RESULTADO COEVALUACION DESEMPENO DE PERSONAL
CAMARA DE COMERCIO-SEDE POPAYAN 2016

96 95 98 97

Presidencia Sistemas Promocidény Administrativa y Registros Publicos
Desarrollo Financiera

H No. Colaboradores(as) evaluados M Cumplimiento (%)

Grafico 14. Resultados Coevaluacion de Desempefio de Personal Cadmara de Comercio Sede

Popayan 2016.

De la informacion anterior se infiere que de las cinco (5) areas evaluadas de la Entidad, la

correspondiente a Promocién y Desarrollo obtuvo el valor mas alto (98%), se concluye que el

grado de cumplimiento supera las expectativas, por lo tanto, el Desempefio Laboral esta acorde

con el cargo. El area Administrativa y Financiera alcanzé un resultado de 97%, seguido en orden

descendente por las areas de Presidencia con 96%, Sistemas (95%), finalmente Registros

Publicos con el 85%.
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Desempefio Personal Area Presidencia
Coevaluacion
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cargoy Cliente interno y y relaciones cambio, (%)
Comunicacién externo interpersonales recursividad y
liderazgo

Gréfico 15.Resultados Coevaluacién Desempefio de Personal Area de Presidencia Sede Popayéan
2016.

De acuerdo a la evaluacion realizada por el Jefe o Director en el Area de Presidencia, se
infiere que el aspecto referente a Orientacion al Cliente Interno y Externo obtuvo el porcentaje
mas alto segun el grado de consecucion (97%), Capacidad de cambio, recursividad y liderazgo

es el item con el menor porcentaje segun el grado de consecucidn (94%), estando por encima de

lo esperado.
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Desempeiio Personal Area de Sistemas
Coevaluacion
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Gréfico 16.Resultado Coevaluacion de Desempefio de Personal Area de Sistemas Sede Popayéan
2016.

De acuerdo a la evaluacion realizada por el Jefe o Director en el Area de Sistemas, se infiere
que el aspecto referente a Trabajo en equipo y relaciones interpersonales obtuvo el porcentaje
mas alto segun el grado de consecucion (96%), Generalidades del Cargo y Comunicacion es el

item con el menor porcentaje segun el grado de consecucidn (94%), estando por encima de lo

esperado.
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Desempefio Personal Area Promocién y Desarrollo
Coevaluacion
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delcargoy Cliente interno equipoy cambio, General (%)
Comunicacion y externo relaciones recursividad y
interpersonales  liderazgo

Gréfico 17. Resultado Coevaluacion Desempefio de Personal Area de Promocion y Desarrollo

Sede Popayan 2016.

De acuerdo a la evaluacion realizada por el Jefe o Director en el Area de Promocion y

Desarrollo, se infiere que el aspecto referente a Capacidad de cambio, recursividad y liderazgo

obtuvo el porcentaje mas bajo segun el grado de consecucion (97%), los demas aspectos

evaluados alcanzaron un valor de 98%, no obstante todos estan por encima de lo esperado.
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Desempefio Personal Area Administrativay Financiera
Coevaluacion
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Gréfico 18. Resultado Coevaluacion Desempefio de Personal Area Administrativa y Financiera
Sede Popayan 2016.

De acuerdo a la evaluacion realizada por el Jefe o Director en el Area Administrativa y
Financiera, se infiere que el aspecto referente a Orientacion al Cliente Interno y Externo, asi
como Generalidades del cargo y Comunicacién obtuvieron el porcentaje mas alto segun el grado
de consecucién (98%), Capacidad de cambio, recursividad y liderazgo obtuvo un porcentaje un

poco menor segun el grado de consecucion (96%), estando por encima de lo esperado.
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Desempefio Personal Area Registros Publicos
Coevaluacion
87
86

86 86

86 85 85
s -
2
E 85 -+
E g -
£
84 -
o

83 -

83 -+

82 -

Generalidades del  Orientacidén al Trabajo en equipo  Capacidad de  Resultado General
cargoy Cliente internoy y relaciones cambio, (%)
Comunicacién externo interpersonales recursividad y
liderazgo

Gréfico 19. Resultado Coevaluacion Desempefio de Personal Area Registros Publicos Sede
Popayan 2016.

De acuerdo a la evaluacion realizada por el Jefe o Director en el Area de Registros Publicos,
se deduce que el aspecto referente a Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales, asi como
Capacidad de Cambio, Recursividad y Liderazgo obtuvieron el porcentaje mas alto segun el
grado de consecucion (86%), Orientacién al Cliente Interno y Externo alcanzé un menor segun

el grado de consecucion (84%), estando por encima de lo esperado.

5.5.3. Coevaluacion de desempefio de personal sede Santander de Quilichao
Los resultados de la Coevaluacion de Desempefio de Personal realizada a 9 colaboradores (as)
de la Camara de Comercio del Cauca Seccional Santander de Quilichao, se encuentran resumidos

en la Tabla No. 13
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Tabla 13.Coevaluacion de desempefio de personal Camara de Comercio del Cauca Sede
Santander de Quilichao- 2016

No. Cumplimiento
Aspecto Evaluado Colaboradores(as) _
evaluados % Desempeﬁo Consecucion

Generalidades del 9 996 Acorde con |Supera las
cargo y Comunicacion ’ el cargo expectativas
Orientacién al Cliente 9 999 Acorde con |Supera las
interno y externo ’ el cargo expectativas
Trabajo en equipo y
relaciones 9 99,9 |Acorde con Z)L:pz:algias
interpersonales el cargo P
Capacidad de cambio, Subera las
recursividad y 9 99,9 |Acorde con expecta tivas
liderazgo el cargo P
Total 9 99,9 |Acorde con |Supera las

el cargo expectativas

Fuente: Evaluacion de Desempefio de Personal Camara de Comercio Sede Santander de
Quilichao 2016

RESULTADO COEVALUACION DESEMPENO DE PERSONAL
CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA SEDE SANTANDER DE
QUILICHAO 2016

1111

Generalidades Orientacién al Trabajo en Capacidad de Resultado
del cargoy Cliente interno equipoy cambio, General (%)
Comunicacion y externo relaciones recursividad y
interpersonales liderazgo

Gréfico 20. Resultado Coevaluacién Desempefio de Personal CaAmara de Comercio Sede
Santander de Quilichao 2016.



Segun se observa en el Gréfico 20 los resultados de la coevaluacion, en la Sede de Santander

Coevaluacion de desemperio de personal sede el bordo

habilidades, generosidad con el tiempo para laborar de los empleados.

de Quilichao muestran un desempefio en los cuatro aspectos evaluados superior a 99%,
permitiendo concluir que los colaboradores (as) se ubican dentro de un grado de cumplimiento
que supera las expectativas, por lo tanto, el Desempefio Laboral esta acorde con el cargo.

Resaltando por parte de la Directora seccional la honestidad, la capacidad de conocimientos,

Los resultados de la Coevaluacion de Desempefio de Personal realizada a 3 colaboradores (as)

No. 1.

Tabla 14. Coevaluacion de desempefio de personal. Camara de Comercio del Cauca Sede El

de la Camara de Comercio del Cauca Seccional El Bordo, se encuentran resumidos en la Tabla

Bordo- 2016
No. Cumplimiento
Aspecto Evaluado Colaboradores(as) -
evaluados % Desempefio | Consecucion

Generalidades del 3 80 Acorde con |Supera las
cargo y Comunicacion el cargo expectativas
Orientacion al Cliente 3 81 Acorde con |Supera las
interno y externo el cargo expectativas
Trabajo en equipo y

X Supera las
relaciones 3 80 |Acorde con expectativas
interpersonales el cargo P
Capacidad de cambio, Supera las
recursividad y 3 82 | Acorde con expectativas
liderazgo el cargo P
Total 3 81 Acorde con |Supera las

el cargo expectativas

Fuente: Evaluacién de Desempefio de Personal Camara de Comercio Sede El Bordo 2016
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RESULTADO COEVALUACION DESEMPENO DE PERSONAL
CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA SEDE EL BORDO 2016
82
81
81
80
80
Generalidades Orientacion al Trabajo en Capacidad de RESULTADO
del cargoy Cliente internoy equipoy cambio, DESEMPENO
Comunicacion externo relaciones recursividad y LABORAL (%)
interpersonales liderazgo

Gréfico 21. Resultado Coevaluacién Desempefio de Personal Camara de Comercio Sede El Bordo
2016.

Segun se observa en el Gréfico 21 los resultados de la coevaluacion, en la Sede de EI Bordo
muestran un desempefio de 81%, deduciendo que los colaboradores (as) se ubican dentro de un
grado de cumplimiento que supera las expectativas, por lo tanto, el Desempefio Laboral esta
acorde con el cargo. De acuerdo a la evaluacion realizada por el Director Seccional de El Bordo,
se deduce que los aspectos referentes a Generalidades del cargo y comunicacion, Trabajo en
equipo y relaciones interpersonales obtuvieron un resultado igual al 80%, estando por encima de
lo esperado, sin embargo se considera se debe actualizar y adquirir nuevos conocimientos que
conlleven a optimizar y desarrollar las capacidades de los empleados alcanzando un mejor
desempefio de sus funciones, y cumplimiento de objetivos, ademas mejorar la relacion con los
comparieros, aceptando sus caracteres de personalidad, para mantener un ambiente agradable y

en armonia.
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5.6.Plan de formacion de la entidad
El plan de formacion se realizé a medida que se fue desarrollando la evaluacion de
competencia del personal. A medida que se fue evaluando colaborador por colaborador fue
surgiendo el plan de formacidn para cada una de las personas que trabajan en la entidad, esto se
elabor6 de acuerdo a las competencias que le hicieran falta a cada persona segun el plan de

formacion de la entidad.

Una vez concluido el plan de formacion de la entidad, podemos ver en la tabla 12 las personas

que requieren algun tipo de formacidn segun el perfil donde se desemperia.

El area de talento Humano y Contratacion sera el responsable de que este plan se vaya

realizando a medida que el personal lo requiera.

Tabla 12. Plan de formacién de la cAmara de comercio del cauca sedes Popayéan, Santander

y el Bordo
Capacitacion Area S Presupuesto Fecha
NORMAS ISO 9001
Area presidencia Presidenta ejecutiva, Aux. Control
p interno, aun. disefio y comunicacion

) Aux. de registros | y I, abogada

Area de registros centro de conciliacién, abogadas
auxiliares

i Coord. Cultura y turismo, promotora

Area de desarrollo empresarial | de comercio, promotora desarrollo
empresarial $ 2.046.000

Jefe financiera, Contador, Aux.
Contable, Aux. servicios generales,
Recepcionista, Mensajero, Aux
talento Humano

Area administrativa y financiera

Coord. Sistemas, Aux. soporte

Area de tecnologia .
técnico
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Seccional Santander de
Quilichao

Directora seccional, Aux. De
registros I, coord. Promocién y
desarrollo, abogado Aux.

Seccional El Bordo

Director seccional, Aux. registros |l

Normas internacionales

NIFE Area administrativa y financiera | Contador, Tesorera, Aux. contable 2017
2.200.000
Actualizacion tributaria Area administrativa y financiera | Contador, Aux. contable 2017
Programacion avanzada Area de sistemas Coord. Sistemas.
Disefios de bases de 5 . Coord. Sistemas, director
Area de sistemas P -
datos tecnologia, Aux. soporte técnico
Sistema Operativo Linux Area de sistemas Coord. Sistemas
Programacion PHP Area de sistemas Coord. SJstemas, director -
tecnologia, Aux. soporte técnico
Seguridad informéatica Area de sistemas Coord. Sjstemas, director -
tecnologia, Aux. soporte técnico
. . . . $ 18.000.000 2017
Gerencia en sistemas de Area de sistemas Coord. Sistemas, director
informacién tecnologia, Aux. soporte técnico
Admmstramgn de €quIpos | . Coord. Sistemas, director
y configuracién de equipos | Area de sistemas . .
. tecnologia, Aux. soporte técnico
Fortinet
e g < . Coord. Sistemas, director
Certificacion ITL Area de sistemas tecnologia, Aux. soporte técnico
Manejo de sistemas < Coord. Sistemas, Aux. soporte
operativos Windows 98/ Area de sistemas técni06 ' - Sop
ME/ XP/ 2000/ vista
Conocimientos técnicos en
mantenimientos . Area de sistemas Aux. de soporte técnico
preventivos y correctivos
de equipos de computo
Contabilidad basica para | 40, ge Registros Pablicos Abogada auxiliar $2.000.000 2017

no contadores

Indicadores de gestion

Area desarrollo empresarial

Coord. Desarrollo empresarial,
coord. Promocién y desarrollo
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Director CAE, Abogados auxiliares,

Area de Registros Publicos promotora formalizacion $ 4.000.000 2017
empresarial, Coord. Juridico
Area administrativa y financiera | Contador
Seccional Santander de . .
Quilichao Directora seccional Santander
Seccional El Bordo Director seccional el bordo
Gestion de proyectos A
Area desarrollo empresarial goord. Clilompetltlwdgdl, Coord.
esarrolio empresarial. $ 10.000.000 2017
Seccional Santander de L
Quilichao Coord. Promocién y desarrollo
Direccionamiento Seccional Santander d
Estratégico eﬁ?'ﬁna antander de Coord. Promocién y desarrollo
Quilichao $5.000.000 2017

Procesos y
Procedimientos
Administrativos y de
Planeacion

Seccional El Bordo

Area de Registros Publicos

Director oficina seccional el bordo

Abogados auxiliares

Seccional El Bordo

Dir. Seccional el bordo

Capacitacion
interna

2017

Manejo Herramientas
Ofiméticas

Area presidencia

Presidenta ejecutiva, Coord.
Comunicaciones.

Area desarrollo empresarial

Promotora comercio, promotoras
desarrollo empresarial, Coord.
Desarrollo empresarial, brigadistas

80




Se realiza el

curso por medio | Esta en
Dir. Registros publicos y CAE, de “"I‘?”Ve"'o RICCESD
) Abogadas auxiliares, Auxiliares de | €O &l =€na.
Area Registros Publicos Registros | y Il, Abogada Centro de $800.000
Conciliacion, Coord. Juridico, e
e refrigerios
< . . ) . Aux. de almacén, Recepcionista,
Area administrativa y financiera Tesorera
Seccional Santander de - :
Quilichao Directora seccional Santander
Actualizacién en . .
normatividad de salud A s _ ] _ Asi Admin ) Se reallz_o_ conla | Junio 2016
ocupacional y de rea administrativa y financiera | Asistente Administrativa ARL positiva
seguridad industrial
Herramientas de manejo
de inventarios y < - . ) . Asistente Administrativa, Aux. de
organizacién adecuada de Area administrativa y financiera almacén $ 1.500.000 2017
almacén
Programas de grabacion y i $ 1.500.000
conectividad con Area presidencia Promotora de comunicaciones 2017
programas adobe
Marketing on line y A n : 900.000 10 Julio
comercio digital Area desarrollo empresarial Coord. Comercio $900. 2016
Administracién Area presidencia Secretaria de presidencia
documental
P - . ) . Mensajero, Recepcionista, Aux. de
Area administrativa y financiera talento humano o _
Capacitacion 15 Julio
Auxili d istros 1 v II interna 2016
Area Registros Publicos gx' |aées € r.?.g's rosty $ 200.000
abogadas auxiliares refrigerios
Seccional El Bordo Promotora
. . L, Area administrativa y financiera | Auxiliares de servicios generales
Higiene y manipulacion de
alimentos
$ 700.000 2017

Aseo
institucional/hospitalario

Bioseguridad y manejo de
residuos

Metodologia de la Area desarrollo empresarial Coord. Competitividad $ 1.700.000 2017
investigacion

Administracion de paginas Area presidencia Coord. Comunicaciones

web P : $ 900.000 2017
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Normatividad turistica

Area desarrollo empresarial

Coord. Cultura y turismo

$ 2.000.000

2017

Técnicas de trabajo bajo
presion

Area Registros Publicos

Abogados auxiliares, Coord.
Juridico, Auxiliares de registros | y
11, Director registros publicos,
coord. CAE, Abogada centro de
conciliacion, judicante, promotora
formalizacién empresarial

Area Tecnologia

Director de tecnologia, Coord.
Sistemas, Aux. soporte técnico

Mercadeo y/o ventas

04 MAYO 2016

' ; Promotora comercio, Promotoras $9.727.500
Area desarrollo empresarial d I ial. brigadist
esarrollo empresarial, brigadistas 8 O E0GE
Area Registros Publicos Aux registros Il
Seccional Santander de
5 Promotora
Quilichao
Seccional bordo Promotora
Servicio al cliente
Coord. Comercio, promotoras
5 5 desarrollo empresarial, coord.
Area desarrollo empresarial :
Desarrollo empresarial, promotor
comercio, brigadistas.
30 ABRIL 2016
Area administrativa y financiera | Archivista, Aux. servicios generales
Area Registros Publicos il Tk publicos 1y Il,
judicante
Taller de asertividad Area Registros Todo el personal del area $ 1.000.000 2017
Gerencia estratégica Area administrativa y financiera | Director administrativo y financiero
Ar rrollo empresarial Dir ra Promocion rroll
ea desarrollo empresarial ectora Promocién y desarrollo $ 6.000.000 2017

Seccional Santander de
Quilichao

Director seccional Santander

Area Tecnologia

Director de tecnologia.

Area Registros Publicos

Director Registros publicos

Alta gerencia y relaciones
verticales

Area administrativa y financiera

Director administrativo y financiero

Area presidencia

Presidente ejecutiva
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Area desarrollo empresarial Directora Promocion y desarrollo
$ 6.000.000 2017
Area registros Publicos Director Registros publicos
Se(_:(_:|onal Santander de Director seccional Santander
Quilichao
Area Tecnologia Director tecnologia
Derecho comercial Area Registros Publicos Abogados $ 40.000.000 2017
(especializacion)
Manejo de grupos/ cémo 5 . Promotoras desarrollo empresarial, $ 4.000.000 2017
A Area desarrollo empresarial p
hablar en publico promotora comercio
. Coord. Comercio, Coord. Desarrollo | $ 3.000.000 2017
Logistica de eventos Area desarrollo empresarial empresarial, Coord. Cultura 'y
turismo
Comercializacion y ’ ‘ Promotoras desarr_ollo empresarial, | $5.000.000 2017
exportacion Area desarrollo empresarial promotora comercio, coord.
p Comercio
L - < . Coord. Desarrollo empresarial, $ 7.000.000 2017
Planeacion estratégica Area desarrollo empresarial coord. Promocion y desarrollo -.000.
Comunicacion . Area desarrollo empresarial Brigadistas $ 2.000.000 Enero 2016
organizacional y asertiva

En la anterior tabla nos encontramos con algunas casillas de diferentes colores: los cuadros
marcados con color naranja, quiere decir que son las capacitaciones que se han venido
ejecutando hasta la fecha de hoy, los cuadros de color verde son las capacitaciones programadas
para realizarlas en el presente afio y las casillas que no tienen color son capacitaciones que

guedan pendientes para realizar en el proximo afio (2017).

Una vez realizadas las evaluaciones de competencias, y terminado todo el proceso de
evaluacion de competencias, evaluacion de desempefio, encuesta de clima organizacional y plan
de formacion, a medida que se realizaron las coevaluaciones a cada colaborador, el jefe

inmediato sugirié algunos temas de formacion para el (la) colaborador (a).
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En la tabla 13 podemos ver los temas sugerido por cada jefe inmediato para el colaborador de

cada area respectiva.

Tabla 13. Resultados del plan de formacion surgido en la coevaluacién de desempefio
Céamara de Comercio Del Cauca sedes Popayan, Santander y el Bordo

No Cargo Capacitacion Sede
1 Contador Actualizacién NIF | Popaydn
Actualizacién en
tributaria
2 Auxiliar de Capacitacion en | Popayan
talento Humano | liquidacion de
néminay JSP7
3 Promotora Curso en mercadeo. | Popayan
Redaccion
empresarial
4 Coordinador Capacitacion Popayan
Talento Modulo de ndémina,
Humanoy software JSP7
Contratacion
5 Recepcionista Potencializacién Popaydn
informacién
Aplicativo Docflow
6 Archivista Potencializacién en | Popayan
aspectos de
Comunicacién
organizacional.
Capac. en archivos
electrdénicos
7 Asistente Potencializar Popayan
Administrativo conocimientos en
temas de SST
8 Administrador Manejo de archivos | Popayan
documentacién | electrdnicos
9 Aux. Registros | | Taller de | Popayan
comunicacién
asertiva
10 | Aux. Registros Il | Taller de | Popayan
comunicacién
asertiva
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11 Coordinador | Capacitacion en Popayan
a de Comercio Gestidén de
crecimiento
12 Aux. Manipulacién de Santander
servicios alimentos de Quilichao
generales
13 | Aux. Registros Il | Capacitacion interna | Santander de
Quilichao

14 | Promotor Capacitacion en | Santander de
Formulacidn de | Quilichao
Proyectos. Técnicas
para identificacién y
solucion de
problemas

15 | Aux. Registros Il | Capacitacién en | Santander de
digitacion Quilichao

16 | Aux. Registros Il | Actualizacién Santander de
continua Quilichao

17 | Promotora Capacitacion en | Santander de
registro para apoyar | Quilichao
en caja

18 | Aux.de Capacitaciones en | El Bordo

Operaciones fundaciones sin
animo de lucro,
soporte técnico y
capacitaciones
periddicas en
registro.

19 | Aux. Registros Il | Capacitacién en | El Bordo
procesos internos
administrativos.

Registros publicos
20 | Promotora Capacitacion interna | El Bordo

de induccion.
Contabilidad basica
para aplicar a
nucleos
empresariales,
gestidon crecimiento,
comunicacion
organizacional
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CONCLUSIONES
1. Podemos concluir que en cuanto al tema de educacion la gran mayoria de los
colaboradores cumplen con la educacion exigida en el manual de funciones. La Camara de
Comercio del Cauca ha sido muy cuidadosa a la hora de contratar al personal, ya que esto influye
notablemente en el rendimiento de la persona en su puesto de trabajo, puesto que debe tener unos

conocimientos basicos para poderse desempefiar.

2. Encuanto a la formacion requerida por el manual de funciones y de acuerdo a la
respectiva evaluacion de cada colaborador, los resultados arrojados cuando se hizo la tabulacion
fueron que el 34% del personal tiene una formacion menor a la exigida, el 8% una formacion
mayor Yy el resto de personal es decir, el 58% tienen una formacion igual. Por lo tanto la Camara
de Comercio del Cauca debe formar a estas personas en diferentes temas que requiera el puesto
de trabajo para que los colaboradores puedan desempefiarse en su totalidad y asi mismo la
organizacion tenga a todo el personal competente y apto para desempefiar cada funcién del cargo

y a la vez lograr que desarrollen su potencial.

3. Respecto a la experiencia la Camara de Comercio del Cauca cuenta con que todos los
colaboradores cumplen con esta exigencia establecida en el manual de funciones. El 76% tiene

una experiencia mayor y el 24% igual.

4. Analizadas las tres (3) sedes de la Camara de Comercio del Cauca, se concluye que el
grado de satisfaccion del colaborador (a) con el Clima Organizacional es ideal, estando por

encima del 80% del grado de satisfaccion.
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5. Analizadas las tres (3) sedes de la Cdmara de Comercio del Cauca, con relacion a
Evaluacion de Desemperfio Laboral se concluye que para la Seccional Popayan, tanto la
Autoevaluacion como la Coevaluacién tuvieron un resultado muy cercano de 89% y 92%
respectivamente, concluyendo que los colaboradores (as) en las diferentes areas encuestadas son
personas competentes para el cargo que desempefian, reconocen la autoridad del jefe directo, los

resultados de su trabajo se ven reflejados en la consecucion de objetivos y metas.

Con respecto a la Seccional de Santander de Quilichao, segun los resultados de la
Autoevaluacion y Coevaluacion de 97% y 99% respectivamente, se concluye que los
colaboradores(as) poseen todas las capacidades para desemperiar con calidad el cargo respectivo,

de manera responsable y oportuna.

La Autoevaluacion y Coevaluacion de la Seccional de El Bordo arrojé valores disimiles de
91% y 81% respectivamente, concluyendo que aungue existe la disposicion, la motivacién y el
esfuerzo por alcanzar las metas y objetivos, el nivel de exigencia debe ser mayor para lograr
optimizar y fortalecer las capacidades de sus empleados entorno a un desempefio que supere las

expectativas.
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RECOMENDACIONES
1. Se recomienda que para la proxima evaluacion de competencias y desempefio se
modifiquen los formularios de auto y coevaluacion, ya que siguen surgiendo inquietudes al
momento de contestar las preguntas. A pesar de que cada afio se les hace algun tipo de

modificacion, los colaboradores siguen sin entender muy bien cual es la metodologia.

2. Para la sede de Popayan, se sugiere la implementacion de estrategias con referencia a las
Politicas Administrativas, de modo que el colaborador tenga mayor informacién y participacion
en la planeacion de las actividades de la Entidad de acuerdo a su cargo, asi mismo incentivar y
reconocer el trabajo de sus colaboradores, de manera que sean recompensados econémica y

laboralmente de acuerdo a sus capacidades y desempefio.

Respecto a la Sede de Santander de Quilichao, es preciso, revisar el aspecto referente a De la
Relacion con la Autoridad, cuyo grado de satisfaccion fue de 69%, se recomienda adelantar
capacitaciones conducentes a la direccion, manejo y orientacion de personal. Para la sede de El
Bordo se concluye que los colaboradores (as), manifiestan un grado de satisfaccion con el clima
organizacional ideal (90%), se recomienda tener presente las capacidades, perfil y desempefio del

colaborador (a) para su ascenso dentro de la entidad.

3. Es preciso examinar y estudiar los procesos organizacionales que alcanzaron un menor
valor por el grado de satisfaccion, con el fin de darsele la solucion pertinente de acuerdo a lo que
estipule la entidad, para lograr alcanzar mayor competitividad, productividad, mejora en el

servicio, motivacion para el personal que labora en la entidad.

4. Finalmente es importante revisar los aspectos con calificaciones mas bajas de los

colaboradores, para que se proporcionen las asesorias y capacitaciones indicadas para elevar el
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nivel de desempefio, asi mismo dar la importancia a la evaluacion como herramienta para
identificar las cualidades y debilidades de los empleados para mejorar el nivel competitivo de la

Entidad.
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T WL OF FTad Pl s OFL VerSién: 07
CAUCA

Cadigo:

PERSONAL

EVALUACION DE COMPETENCIA DE

LUGARY FECHA:

SEDE:

NOMBRE COMPLETO DEL(A) COLABORADOR(A):

DEPENDENCIA O PROCESO:

CARGO:

NOMBRE COMPLETO DEL EVALUADOR:

CARGO:

La evaluacion de competencia de personal hace referencia al ejercicio activo que realiza todo
colaborador(a) en un tiempo estipulado y en virtud de su actualizacién y buen desarrollo de
funciones dentro de la Entidad. Asi, por medio de la verificacion de curriculos junto con el
andlisis de perfiles y manual de funciones de la Entidad, se regulan posiciones y campos de
accion dentro de los puestos de trabajo.

Aspectos de Evaluacion a Considerar:

EDUCACION ACORDE CON PERFIL DEL CARGO

MAYOR | IGUAL MENOR ASPECTO POR MEJORAR
FORMACION ACORDE CON PERFIL DEL CARGO

MAYOR IGUAL MENOR ASPECTO POR MEJORAR
HABILIDADES ACORDES CON PERFIL DEL CARGO

MAYOR IGUAL MENOR ASPECTO POR MEJORAR
EXPERIENCIA ACORDE CON PERFIL DEL CARGO

MAYOR IGUAL MENOR ASPECTO POR MEJORAR

PLAN DE ACCION
ACTIVIDAD FECHA | RESPONSABLE | EVIDENCIA EFICAZ
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EVALUACION DE COMPETENCIAS

EJEMPLO DE UN COLABORADOR EVALUADO

EVALUACION DE COMPETENCIA PERSONAL

La evaluacion de competencia de personal hace referencia al ejercicio activo que realiza todo

colaborador(a) en un tiempo estipulado y en virtud de su actualizacion y buen desarrollo de funciones
dentro de la Entidad. Asi, por medio de la verificacion de curriculos junto con el analisis de perfiles y
manual de funciones de la Entidad, se regulan posiciones y campos de accién dentro de los puestos de

trabajo

Aspectos de Evaluacion a Considerar:

Educacion acorde con perfil del cargo

Menor ‘ Requiere ser tecnologo/profesional

Formacion acorde con perfil del cargo

Menor ‘ Por orientar

Habilidades acordes con perfil del cargo

Experiencia acorde con perfil del cargo

Mayor ‘ Sin novedad

PLAN DE ACCION

Actividad Normas Iso goo1 Ifecha a Dic. De 2016
Responsable Colaborador

Evidencia Certificacion de Proceso

Actividad Mercadeo ‘fecha a Dic. De 2016
Responsable Colaborador

Evidencia Certificacion de Proceso

Actividad Administracion documental ‘fecha a Dic. De 2016
Responsable Colaborador

Evidencia Certificacion de Proceso
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Cadigo: i
(‘ ENCUESTA DE SATISFACCION DEL

COLABORADOR(A) CON EL CLIMA

FalALL OF CTRIRACH L Version: 06
cauca ORGANIZACIONAL
LUGARY FECHA: SEDE:

Apreciado(a) colaborador(a), es intencién de la Entidad consultarle su percepcion, opinidn y expectativas entre
otros aspectos y de acuerdo con las funciones y responsabilidades, ambiente laboral, relacion con comparieros(as) y
experiencias, para detectar e implementar estrategias de mejoramiento en la Entidad. Por favor, responda de manera

objetiva y teniendo en cuenta su caracter ANONIMO.

La escala de evaluacion debe iniciar igual a la tabla donde se marca la x para evitar confusién. Es
decir en la tabla se inicia con 1 mientras que en la explicacion se inicia con 5, sugiero el cambio de la

siguiente manera:

Escala de Evaluacion: Marque en la casilla con una “X” el GRADO DE SATISFACCION siendo:
TOTALMENTE EN DESACUERDO

BAJO GRADO DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO EN LA MAYORIA DE LAS VECES
TOTALMENTE DE ACUERDO

agrwnE

Tenga en cuenta marcar so6lo con una “X” en un sélo recuadro, por cada item evaluado.

0%
25%
50%
75%
100%

DE LA CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA

Estoy satisfecho(a) con mi trayectoria en la Entidad

Me gusta la Entidad como lugar ideal para desarrollar mis labores

Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta Entidad

Me siento integrado(a) a la Entidad

Soy consciente de lo que aporto a la Entidad desde mi cargo

Considero a la Entidad como parte de mi

DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

La distribucion fisica de mi area de trabajo facilita la realizacién de mis labores

El ambiente donde trabajo es confortable

Cuento con las herramientas de trabajo para el desarrollo de las tareas diarias

Las condiciones de aseo y limpieza son adecuadas

Los servicios y aseo son suficientes para el personal de la Entidad

Conozco la Politica de Salud Ocupacional de la Entidad

Asisto a las diferentes actividades que se desarrollan desde Salud Ocupacional

Considero que el programa de Salud ocupacional de la Entidad contribuye con mi bienestar laboral

DE LA RELACION CON LA AUTORIDAD

Mi jefe directo (seglin organigrama) es comprensivo(a)

Es grata la disposicion de mi jefe cuando hago alguna consulta sobre mi trabajo

Considero adecuado el nivel de exigencia de mi jefe

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo

Recibo de mi jefe la informacién que necesito para hacer mi trabajo

Me siento vigilado(a) continuamente por mi jefe

Considero que son escuchadas mis opiniones, sugerencias, inquietudes desde la alta Gerencia o Presidencia

Son atendidos y considerados con atencion los conceptos y las opiniones que se me solicitan con respecto a un
trabajo o tema especifico por parte de mi jefe o superiores

94




DE LOS BENEFICIOS LABORALES

Considero que la Entidad ofrece beneficios que contribuyen a la motivacion del personal

La Entidad asciende de cargo en lugar de promueve a sus colaboradores(as) antes de buscar en el mercado

Mi salario es adecuado con relacion a la labor que realizo

Me siento satisfecho con mi remuneracion

El salario que devengo me permite cubrir necesidades primarias

Pienso que la remuneracién no lo es todo y que existen otros factores en la Entidad o puesto de trabajo que lo
compensan

DE LAS POLITICAS ADMINISTRATIVAS

Conozco la Politica de Calidad de la Entidad

Considero que somos efectivos(as) en el desarrollo de nuestra Politica de Calidad segtn los lineamientos dados
desde la Direccidn Estratégica

Me dan oportunidad para influir en la planeacion, procedimientos y las actividades de la Entidad de acuerdo a mis
responsabilidades

Se reconoce mi esfuerzo si trabajo més de las horas reglamentarias

Estoy informado(a) de las razones por las cuales se hacen cambios en las politicas y procedimientos de la Entidad

DE LAS RELACIONES SOCIALES

El ambiente creado por mis compafieros(as) es el ideal para desarrollar mis funciones

El estado de &nimo o motivacion en lugar de la moral es generalmente alta en los miembros de mi proceso

Me agrada trabajar con mis compafieros(as)

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo

Estoy satisfecho(a) con el respeto que desde la Gerencia se brinda a sus colaboradores(as)

En el proceso al que pertenezco existe un ambiente de cooperacién

En la Entidad se estimula el trabajo entre los diferentes procesos

DEL DESARROLLO PERSONAL

Siento que el trabajo que hago es acorde a mi carécter de personalidad

Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo

Me siento realizado(a) con mi trabajo

Estoy satisfecho(a) con el trabajo que me asignan

Estoy satisfecho(a) con el volumen de trabajo que me asignan

Conozco cuales son las responsabilidades y deberes de mi puesto de trabajo

DEL DESEMPENO DE TAREAS

Las tareas que realizo son tan valiosas como las de otro colaborador(a) de la Entidad

Me siento realmente (til con la labor que realizo

Mi trabajo es motivador

Me gusta el trabajo que realizo

En mi puesto de trabajo tengo libertad para efectuar cambios en la forma que realizo mi trabajo con el fin de
hacerlo mas efectivo

El resultado de mi Gltima evaluacion de desempefio coincide con la forma en que me desempefio

Espacio reservado por la Entidad para diligenciar.

TOTAL

DE LA CAMARA DE COMERCIO DEL CAUCA

DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

DE LA RELACION CON LA AUTORIDAD

DE LOS BENEFICIOS LABORALES

DE LAS POLITICAS ADMINISTRATIVAS

DE LAS RELACIONES SOCIALES

DEL DESARROLLO PERSONAL

DEL DESEMPENO DE TAREAS

DENOTAR ESCALA DE VALORACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN LOS RESULTADOS:

80% 0 Mas: Clima Organizacional Ideal
61% a 79%: Clima Organizacional Normal
Menos del 60%: Clima Organizacional Desfavorable
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((‘ Cédigo: DAF-26

CAUCA _
NIT. 891.580.011 - 1 Vers'onos

EVALUACION DE DESEMPENO DE PERSONAL

FECHA: SEDE:

NOMBRE COMPLETO DEL EVALUADO:

PROCESO: CARGO:

NOMBRE COMPLETO DEL EVALUADOR:

Apreciado(a) colaborador(a), la evaluacion de desempefio de personal es una herramienta de gestion dentro de
toda organizacién que tiene como proposito identificar aspectos positivos, conocimientos, habilidades, destrezas y
comportamientos asi como, aspectos y estrategias a emplear para el mejoramiento y rendimiento dentro de la
Entidad. Por favor, marque el tipo de evaluacion a realizar:

AUTOEVALUACION COEVALUACION

Escala de Evaluacion: Marque en la casilla el PORCENTAJE EXACTO segin el GRADO DE
CONSECUCION, siendo:

1. El colaborador no cumple las expectativas; es decir, no ha mostrado un desempefio esperado para su cargo.
(Marque de 0 a 40% si es menor el cumplimiento)

2. El colaborador cumple parcialmente las expectativas; es decir, ha mostrado un desempefio que falta por
potenciar de acuerdo con lo esperado para su cargo. Marque de 41 a 60% si es parcial el cumplimiento)

3. El colaborador cumple las expectativas; es decir, ha mostrado un desempefio de acuerdo con lo esperado para
el carago. (Marque de 61 a 80% si cumple)

4. El colaborador supera las expectativas; es decir, ha mostrado un desempefio por encima de lo esperado para su
cargo.(Marque de 81 a 100% si se superan las expectativas en cumplimiento)

Tenga en cuenta marcar el porcentaje en un sélo recuadro, por cada item evaluado.

GENERALIDADES DEL CARGO Y COMUNICACION 1 ]2 ]3] 4

Comprende las funciones y responsabilidades del cargo.

Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el cargo.

Cumple con los objetivos del cargo.

Cumple los manuales y normatividad vigente de la Entidad.

Muestra disposicién e interés por aprender nuevos conocimientos.

Realiza sus funciones, sin que requiera supervision.

Responde de manera oportuna y con calidad a las tareas que se le asignan.

Entiende claramente el aporte que su trabajo tiene para la Entidad.

Interpreta objetivamente observaciones y sugerencias con respecto a su proceder.

Maneja informacién confidencial con apropiada reserva.

Hace uso adecuado del conducto regular y reconoce la autoridad de su jefe directo.

Participa activamente de las actividades programadas por la Entidad.

Se muestra satisfecho(a) con las actividades que realiza a diario.

Demuestra sentido de pertenencia con la Entidad.
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ORIENTACION AL CLIENTE INTERNO Y EXTERNO 1123 4

Se muestra proactivo(a) para atender con rapidez las dudas de sus compafieros(as) de
trabajo y su trato es muy cortés.

Demuestra disposicion para atender y escuchar las necesidades de los clientes internos y/o
externos segln area de trabajo.

Muestra inquietud por conocer con exactitud el punto de vista y las necesidades de los
demas.

Aporta soluciones a las consultas que le hacen anticipando alternativas de respuesta.

Demuestra interés en atender a los colaboradores(as) de la Entidad con agilidad.

Diagnostica correctamente la necesidad y plantea soluciones adecuadas.

TRABAJO EN EQUIPO Y RELACIONES INTERPESONALES 1123 4

Acepta los distintos caracteres de personalidad de sus compafieros(as).

Se esfuerza por alcanzar metas comunes en su area de trabajo.

Comparte aprendizajes y recursos con los comparieros(as) y ofrece apoyo para el trabajo de
otros(as).

Demuestra interés y respeto hacia sus compafieros(as) propiciando un ambiente de trabajo
agradable y sano.

Controla sus emociones y maneja adecuadamente conflictos.

Mantiene armonia y equilibrio ante situaciones imprevistas.

Se comunica con facilidad y de manera abierta.

CAPACIDAD DE CAMBIO, RECURSIVIDAD Y LIDERAZGO 1 ]2 ]3] 4

Anticipa el efecto de sus actuaciones, sobre los resultados finales de su trabajo.

Realiza ajustes de manera oportuna, garantizando la eficacia de sus labores.

Muestra esfuerzo y persistencia en la consecucion de sus objetivos.

Puede manejar varios proyectos y actividades a la vez.

Cuenta con iniciativa para realizar propuestas de mejoramiento que dan solucion a las
dificultades en su area.

Propicia la motivacion en la realizacién de las actividades y proyectos.

Realiza las actividades siguiendo un orden y establece prioridades.

Planea sus actividades teniendo en cuenta los recursos disponibles para alcanzar los
objetivos.

Espacio reservado por la Entidad para diligenciar. TOTAL

Generalidades del cargo y Comunicacion.

Orientacion al Cliente interno y externo.

Trabajo en equipo y relaciones interpersonales.

Capacidad de cambio, recursividad y liderazgo.

DENOTAR ESCALA DE VALORACION DE DESEMPENO SEGUN LOS RESULTADOS:

(J 80% o0 Maés: Desempefio laboral acorde con el cargo
(J 61% a 79%: Desempefio laboral que falta por potenciar de acuerdo al cargo
(J Menos del 60%: Desempefio laboral no acorde con el cargo

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS: Considere la necesidad de algin tema o aspecto en capacitacion
para contribuir a su desempefio laboral. De manera breve:

COMPROMISOS:

FIRMAS:

Jefe Directo/Evaluador Colaborador/Evaluado Coordinador Talento Humano
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