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RESUMEN EJECUTIVO

La empresa RENOVA, es una empresa dedicada a la produccion de prendas
inteligentes de uso estético en la ciudad de Ambato. A medida de que RENOVA haido
creciendo de forma acelerada se ha visto la necesidad de crear varias posiciones de
trabajo mas especializada, sin embargo durante los dos Ultimos afios, se ha evidenciado
gue las personas no avanzan en e desarrollo y gestion de los procesos involucrados a
sus puestos, € desempefio se ha visto afectado por reprocesos, incumplimiento de

tiempos de produccién y problemas de calidad.

El estudio surge ante la necesidad de incrementar el rendimiento de los
colaboradores por medio del incremento de su desempefio, a fin de permitirle a la
empresa que pueda seguir creciendo, a no contar con un programa que incentive a los
colaboradores a megjorar los rendimientos y a permanecer de forma motivada en la
empresa, se evidencia la necesidad de un programa de retencion de personal completo,
por lo que era necesario identificar s la falta de los Planes de Carrera tiene influencia

en e marco de afectacion.

A fin de verificar la influencia de las variables, g ecutdé un proceso investigativo,
en e que se aplicO un cuestionario de 15 preguntas cerradas con respuestas
predeterminadas como herramienta de recoleccion de informacion, y por medio de la
aplicacion de procedimientos estadisticos con € uso del Chi Cuadrado, se evidencia la
aprobaciéon de la hipétesis dternativa: “Los Planes de Carrera si influyen en el
Desempefio Laboral de los colaboradores™.

Se llegd a la conclusion de que se necesita de la estructuracion de un Plan de
Carrera Sdlido, en € que la politica sea justa y transparente, la misma que sea
comunicado de forma asertiva a todo e personal, conllevando importantes mejoras en
los subsistemas de Desarrollo, Evauacion de personal, Bienestar Social vy
Compensaciones, permitiendo disminuir los efectos negativos causados permitiendo

mejorar el desempefio laboral.

Palabras Claves. Planes de Carrera, Desempefio Laboral, Rendimiento Laboral,

RENOVA, Talento Humano, desarrollo y capacitacion, evaluacion del desempefio.
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EXECUTIVE SUMMARY

The company RENOVA is a company dedicated to the production of intelligent
garments for aesthetic use in the city of Ambato. As RENOVA has grown rapidly, we
have seen the need to create several more speciaized work positions. However, during
the last two years, it has been shown that people do not advance in the development and
management of the processes involved. to their posts, the performance has been
affected by reprocessing, failure of production times and quality problems.

The study arises from the need to increase the performance of employees by
increasing their performance, in order to allow the company to continue growing, not
having a program that encourages employees to improve performance and stay In a
motivated manner in the company, there is evidence of the need for afull staff retention
program, so it was necessary to identify if the lack of Career Plans influences the

impact framework.

In order to verify the influence of the variables, he executed a research process, in
which a questionnaire of 15 closed questions with predetermined answers was applied
as atool for gathering information, and through the application of statistical procedures
with the use of Chi Square, it is evident the approval of the adternative hypothesis. "The

Career Plansif they influence the Labor Performance of the collaborators”.

It was concluded that the structuring of a Solid Career Plan is needed, in which
the policy isfair and transparent, the same that is communicated assertively to al staff,
leading to significant improvements in the development subsystems. Personnel
evauation, Social Welfare and Compensations, allowing diminishing the negative

effects caused allowing to improve the work performance.

Keywords. Career Plans, Work Performance, RENOV A, Human Talent, development

and training, performance evaluation.
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CAPITULO|
EL PROBLEMA

1.1 Tema deinvestigacion

“Planes de carrera y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
RENOVA”

1.2 Planteamiento del problema

1.2.1 Contextualizacion

La Gestion del talento Humano, ha ido dando grandes saltos a fin de ir
adapténdose a la nueva era de la informacién, por 1o que hoy en dia se ha generado la
problemética mundial de ir procesando avances en € estudio de las diversas Gestiones
administrativas, las empresas enfrentan problemas socioecondmicos que en ocasiones
terminaria por direccionar la atencion hacia la forma de conservar Unicamente los

recursos materiales durante épocas de crisis.

Se estima que la economia mundia ha crecido un 3,1 por ciento en € 2015, més
de medio punto porcentual por debajo de lo previsto un afio antes. Si se mantienen las
respuestas politicas actuales, se presenta la perspectiva de un continuo debilitamiento
econémico, lo que plantea problemas importantes para las empresas y para los
trabgjadores. De hecho, se prevé que en los proximos dos afios la economia mundial
solo crecera arededor de un 3 por ciento, considerablemente menos de lo que lo hacia

antes de la crisis mundial”. (Organizacion Internacina del Trabajo, 2016, pég. 13).

La presente estadistica y prondéstico de laOIT, dgjauna grave preocupacion en la
mente de los empresarios que posiblemente les impida identificar los reales puntos
criticos dentro de sus organizaciones, que, de ser tratados a tiempo y de forma correcta,
puede permitirles a las organizaciones mantener una salud interna, logrando que €
compromiso de su Taento Humano adecuadamente motivado y promovido por una

vision de competitividad, sea el que les permitira mantener lalongevidad anhelada.

1



La existencia de multinacionales que se arraigaron a los sistemas globalizados,
permiten llevar ad plan de carrera hacia un salto internacional, como lo es en la
multinacional Nestlé, donde €l Dr. José Navarro y € Dr. Ricardo D. Blasco (2010),
enfocan la Multinacional, “como empresa de nivel global la que se permite brindar a su
Talento Humano, formas importantes de compensacion y crecimiento para desplegar su
carrera profesional en diversos departamentos y paises” (p. 29). Generando, por este
motivo, dos importantes estrategias vitales; La primera le permite generar profesionales
Optimamente exportables a todos |os paises de incidencia, logrando tener un personal de
accion a nivel internacional, mientras que la segunda se establece un sistema de
sucesion que permita el libre mango de exportacion e importacion de Taentos
Humanos dentro de la organizacién sin afectar alos procesos de la multinacional. Estas
estrategias permitirdn que esta multinacional siga manteniéndose activa, versatil y

fuerte ante las adversidades del mercado actual .

Al centrarnos en € Ecuador, durante los ultimos 6 afios, la economia decrecio,
segun reporte del INEC (2015), enuncia que “en diciembre de 2015 el empleo adecuado
es de 46,5% de la PEA; se observa una disminucion estadisticamente significativa de
2,8 puntos porcentuales con respecto al 49,3% de diciembre de 2014” (p. 3), por lo que
a través del retroceso en la taza de empleabilidad, vemos representado claramente el
decrecimiento de la economia a nivel nacional, esto puede representarle al mercado
laboral del Ecuador, una estimacion de sobredemanda a los empleos, generandose un
alto grado de competitividad, y una sobrestimacion de perfiles con salarios pobres,
llevando € plan de carrera a un segundo plano debido a que prevalecerd € tema
primordial de satisfaccion de necesidades primarias. Pese a la situacion actua, la
economia nacional goza de la presencia de importantes empresas multinacionales
como: Yambal, Nestlé, Cbc, Coca Cola, Pepsico, entre otras; con impacto en lamayoria
de provincias ecuatorianas. Estas Multinacionales tienen conciencia de la importancia
de generar una estructura dinamica que permita la gestion de planes de Carrera 'y de
Sucesion, no obstante, segin datos del INEC (2015), “En el Pais existen en la
actualidad, alrededor de 843.644 empresas de las cuales;

- 4.253 son empresas grandes (0,5%)

- 13.517 son empresas medianas (1,6%)



- 65.135 son empresas pequeiias (7,7%)

- 760.739 conforman las microempresas (90,2%)

Estas cifras embleméticas cuestionan €l nivel industrial en el que se encuentra el
pais, motivo por € cual, la Planificacion de carrera (La que necesita una estructura
adecuadamente jerarquizada para su existencia y planificacién), se convierte en una
préctica predilecta de una minoria de industrias, adicional a esto, la mayoria de
empresas medianas y microempresas que subsisten, suelen ser negocios familiares,
obstaculizando € libre ascenso de las personas, politizando |os ascensos y olvidandose

del mérito.

RENOVA, conforma aln una mediana empresa que nacio en e 2001, cuenta
actualmente con 49 colaboradores distribuidos entre los diversos departamentos de:
Produccion, Area Comercial, Disefio y Publicidad, Gestiéon Humana, Bodegas,
Contabilidad y Gerencia, por lo que, debido a tipo de estructura manegjado a presente,
y alos nuevos retos que se encuentra actualmente enfrentando la industria, ha tenido

gue expandir la estructura de una forma acel erada.

RENOVA, a enfrentarse a un problema de rotacion elevado debido a que no
existe un programa de Plan de Carrera, afectando no solo la pérdida econdémica
resultado del proceso de reposicion de vacantes, si no, enfrenta una afectacion al nivel
productivo en todas las areas, considerando la curva de aprendizaje y adaptabilidad que
la empresa debe costear por un integrante nuevo. Estos motivos han permitido que se
realice la implementacion del departamento de Gestion del Taento Humano, y de
forma especifica, la creacion del programa de promocion de carreras, considerando a
estos procesos como una vital herramienta de progreso. RENOVA, no contaba alin con
un sistema de Plan de Carrera, debido a que es una empresa que contaba con una
cantidad de personal limitado, lo cual generaba una estructura organizacional basica,

sin embargo.

Durante los ultimos dos afios ha crecido de forma acelerada, la estructura se ha
expandido y la demanda del producto se ha incrementado, por lo que, lafalta del Plan

de Carrera, ha incrementado € nivel de rotacion de personal debido a que los



colaboradores no se sienten motivados a considerar que no pueden crecer en la
empresa, limitando su permanencia a periodos cortos de trabgjo, realizan un trabgo
limitado y no desean mejorar sus funciones y procedimientos, debido a que cumplen
Unicamente el estdndar minimo requerido sin permitirse generar mejoras, debido a que

no se havinculado sus metas personales alos de la compahia.

Las posiciones vitales tardan demasiado tiempo en ser cubiertas, reduciendo el
nivel productivo de la empresa reflggado en la demora de entrega de productos
terminados, adquisiciones de materias primas, cierre tempora de algunos almacenes,

debido al tiempo que se tarda en gestionar las contrataciones de personal .

Estos problemas que se encuentra enfrentando la empresa RENOVA, ante la
demanda ata de su produccién, hace que su expansion se frene y se limite la
productividad, evitando que pueda generar mas ingresos y mayores oportunidades de

insercion a nuevos mercados.



1.2.2 Arbol de Problemas

Grafico 1:
Arbol de problemas

Disminucion de la Problemas de calidad y Desercion labora Engagement y Clima
productividad reprocesos organizacional defectuoso
EFECTOS

CAUSAS

Bajo nivel competitivo- Aprendizaje deficiente de Se g ecutan ascensos solo Enriquecimiento de cargo
intelectual entre los colaboradores por urgencia inadecuado
colaboradores

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).



1.2.3 AndlisisCritico

El proceso de Plan de carrera es muy importante dentro de las organizaciones, debido a
gue fomenta un sentimiento sano de competitividad entre |os colaboradores, logrando de esta
forma que todo € componente de Talento Humano genere un incremento considerable en sus
competencias, Ilegando a favorecer y elevar € nivel productivo, en e panoramaen € gue no
existe programas que motiven alos colaboradores a ser competitivos, decae en problemas de
niveles productivos bgos, problemas de calidad y errores continuos, limitando € desempefio

organizacional.

Una empresa gque no tiene planteado de forma correcta su programa de desarrollo de
personal, manteniendo programas de aprendizaje deficiente para los colaboradores, lleva a
limitar su capacidad de realizar un trabgjo éptimo, teniendo una probabilidad de incidencia
elevada de errores, 1o que genera la pérdida de recursos en reprocesos, mermas y la
disminucion de la calidad de procesos y productos lo cual afecta directamente al  throughput
(margen de ganancia econémica neta por volumen de ventas) de la empresa, disminuyendo €l
ingreso de efectivo, perjudicando también a su liquidez. Al no tener un proceso de
actualizacion formativa se termina también por limitar la capacidad de avanzar conforme
avanza € mundo en sus procesos de mejoras de procesos, de tecnologia e innovaciones, por
lo que la empresa que no avanza a ritmo del resto de empresas tiene mayor probabilidad de
terminar por desaparecer al no ser igual de competitiva que las empresas de produccion

similar.

Cuando una empresa es incapaz de permitir € crecimiento y desarrollo de sus
colaboradores, 0 a su vez, se ejecutan los denominados “Ascensos Urgentes” sin importar si
la capacidad del colaborador esté adecuada con |las necesidades del nuevo cargo, la empresa
termina por perder a los colaboradores que ascendieron de forma “Urgente” ya que al
enfrentar el cargo sienten su incapacidad de afronta € nuevo reto, mientras que no se
considerd que este proceso conlleva procesos planificados de formacion, a la vez, que
quienes “sentian que debian ascender”, disminuyen su interés de permanecer en la empresa
por lo que esta se convierte Unicamente en un punto de paso para profesionales potenciales.
L os colaboradores competitivos, tienen en comin su deseo de crecer y triunfar, por lo que, al

presentarse un obstaculo en su desarrollo en una empresa en la que trabajan por necesidad,



terminaran por darse de bgja en € lugar que no les ofrece oportunidades para trasladarse a
empresas que les permitan competir por sus ambiciones.

Las empresas pequefias, se orientan a enriquecer de forma equivocada los cargos,
Ilegando a sobrecargar las funciones en colaboradores que consideraban capaces, a ver que
los cambios e incrementos de responsabilidades delegadas no pueden ser ya manejadas por
estos colaboradores, se los califica como ineficientes, mientras ellos presentan grandes
cantidades de estrés llegando incluso a pasar por procesos de burnout, estos problemas que
presentan pueden variar incluso en cambios de conductas de estos col aboradores relacionados
a cambios de humor, estados de agresion repentinos, depresion, entre otros sintomas, asi
como se afectara también la designacion de funciones a colaboradores no idoneos, en donde
se considerara como injusto € enriquecimiento de cargos, siendo estas las causas algunas por
las cuales e climalaboral se vera seriamente afectado.

1.2.4 Prognosis

De no redizarse € proyecto de investigacion, la fata de compromiso de los
colaboradores, impediria gestionar con efectividad programas de mejoramiento, evitando que
se generen mejoras de diferente indole en la empresa, por este motivo la empresa estaria
volviéndose vulnerable a la competencia manteniéndose en un Status QUo gris en una
empresa con posibilidad ato de crecimiento. El Status QUo es un prondstico de muerte
organizacional al que se podria dirigir la empresa s N0 se gecuta este proyecto para

evidenciar las falencias existentes.

El talento humano, es reamente € valor més importante, paradigmatico y a su vez
complgo, no es predecible con exactitud, tiene altibgjos, se apasiona y se desmotiva,
dependiendo de su compromiso y de varios factores. Las necesidades y las estrategias
empresariales, representaran la mas importante de las ventgjas como la més terrible de las
dificultades de crecimiento igual cOmo estas sean gjecutadas al liderar a su Talento Humano,
generando importantes complicaciones de conducta, ausentismo y bago desempefio,

dificultado € cumplimiento del nivel productivo.

Cuando existe una falta de compromiso de los colaboradores de la empresa, se incurre
en importantes complicaciones de conducta, ausentismo y bajo desempefio, llevando a

impedir e cumplimiento del patron productivo con efectividad y eficiencia. El crecimiento
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acelerado de la empresa que ha venido registrando durante e dltimo afio, llevaria a un
colapso de procesos.

1.2.5 Formulaciéon del Problema

¢Como influyen los planes de carrera en e desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa RENOVA?

1.2.6 Preguntas Directrices

¢Cud es la consecuencia de no tener un programa de plan de carrera en la empresa
RENOVA?

¢Cudl es el desemperio labora de los colaboradores de la empresa RENOVA?

¢Existen documentos gue integren los planes de carreray e desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa RENOVA?

1.2.7 Delimitacion del Objeto deinvestigacion
1.2.7.1 Limite de contenido

Campo: Psicologialndustrial.

Area: Talento Humano

Aspecto: Planes de Carreray el Desempefio Laboral

1.2.7.2 Limite Espacial

El proyecto sera gjecutado en laempresa RENOV A, situada en la ciudad de Ambato, provincia

de Tungurahua - Ecuador, Direccion: Av. Miguel de Cervantes

1.2.7.3Limite Temporal

El trabajo investigativo se llevara a cabo en el periodo 2017 — 2018.



1.3 Justificacion

El proyecto es Util, debido a que la empresa se ha ido expandiendo y cada vez va
requiriendo gente con mayor nivel de gestiéon y especializacion de cargo, |as posiciones degjan
de abarcar varias éreas de la empresa 'y se inicia un proceso de especiaizacion, a avez que
se van generando la creacion de cargos estratégicos de indole técnico y tactico paralacual la
empresa requerirq a personas que posean un gran dominio de las tareas, conozcan a
profundidad la empresay se queden en la misma para ver |0s resultados de su gestion.

El presente tema es importante, debido a que a gestionar los planes de carrera dentro
de la organizacién, se permitira mejorar los niveles de desempefio laboral, disminuira la
rotacion, y se permitira la expansion de la empresa que se halimitado en € Ultimo tiempo no
por falta de demanda de la produccion, sino por la capacidad productiva de la empresa

relacionado directamente ala gestion de sus colaboradores.

Es un tema novedoso, debido a que es un proceso del que gozan en su mayoria las
empresas grandes Cuando una empresa pequefia con alto potencial, estaria considerado como

un proceso innovador y novedoso.

El presente estudio es factible, porgue actuamente la empresa requiere un cambio
estructural debido a su incremento de la ndmina actual y € crecimiento requerido para
expansion de la empresa a encontrarse en un proceso de calificacion como exportador por
este motivo requiere la permanencia de sus perfiles potenciadles asi como la atracciéon y

retencion de los mejores talentos.

El estudio permitira tener varios beneficiarios, mencionamos por un lado a todos los
colaboradores que actualmente se encuentran enrolados a la empresa, a gestionar un
programa de planes de carrera se permite que ellos sean motivados a mejorar su capacidad
competitiva, por lo que s resultan favorecidos con ascensos 0 promociones mejorara su
posicion econdémica, su estatus socia y su nivel profesional. En segundo lugar, la empresa se
beneficiara con la disminucion de fuga de capital por rotacion de personal, mejorard € nivel
productivo al tener personal mas competitivo, se mejorara la gestion de seleccién de personal
para cubrir vacantes y se permitird que su expansion se realice de forma planificada y

estratégica. En tercer lugar, las personas externas podran participar en procesos de seleccion
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para una empresa en expansion que, a sair favorecidos les permitird realizarse

profesionalmente en €l largo plazo.

El impacto del estudio incide en tres grandes aspectos, €l primer aspecto de impacto
esta intimamente relacionado al desarrollo y expansion planificado y programado de la
empresa, que de hacerse por medio de la estructuracion de un plan de carrera permitira una
reingenieria de puestos adecuada y |a asignacion de carga laboral estara acorde ala capacidad
del personal. El segundo aspecto importante, involucra que e clima labora que se encuentra
afectado se mejore permitiendo que e clima se restablezca por medio de la motivacion,
deseo de aprendizaje, deseos de crecer y desarrollarse por parte de los colaboradores. El
tercer aspecto impacta al aspecto socio-econdmico, a permitir los ascensos, se permite
también lamejora salarial de los colaboradores, incidiendo en una mejora del estatus socia e
incremento en el aspecto salarial

1.4 Objetivos

1.4.1.1 Objetivo general

Identificar la influencia de los planes de carrera en e desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa RENOVA.

1.4.1.2 Objetivo Especifico

Determinar &l impacto de la ausencia de un plan de carrera en los colaboradores de
laempresa RENOVA.

Identificar los niveles de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
RENOVA.

Elaborar un articulo académico que integre los planes de carreray € desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa RENOVA.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentesinvestigativos

Después de haber revisado los repositorios de la Biblioteca de universidades, en las
facultades de Ciencias Humanas y de Administracion de empresas se pudo evidenciar que
existen varios trabgjos de investigacion que tienen relacion directa con las variables objetos

de lainvestigacién considerando las siguientes:

La Universidad Autonoma de Querétaro, Facultad de contaduria y administracion, presentan

el siguiente estudio relacionado a la variable “Plan de Carrera”:
Tema: “Plan de Vida y Carrera y su relacion con el Compromiso Laboral”
Autor: Victor Manuel Trejo Sosa

Lugar: Universidad Auténomade Querétaro  Ciudad: Querétaro Afo: 2011

El objetivo general de esta investigacion plantea “conocer como afecta la implementacion

de planes de carrera sobre el compromiso de los trabajadores en las organizaciones” (p. 30).

L os obj etivos especificos son:

- Conocer € nivel de compromiso que tienen los empleados para con la organizacion.
- Conocer s los trabgjadores se identifican con los valores 'y objetivos de la organizacion
(p. 30).

M. Trego (2013) present6 en su investigacion las siguientes conclusiones:
De acuerdo con esta investigacion, se identificé que la correlacion aun siendo minima,
entre e compromiso organizacional y los planes de desarrollo de vida y carrera, ésta

es positiva en lamayoria de los casos. Se identificd que en la mayoria de |os casos l0s
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trabgjadores se encuentran comprometidos y les es importante € destino de la
organizacion. Sin embargo al cuestionarlos sobre si creian que la actual empresa en la
gue laboran eslameor de todas las organizaciones paratrabgjar, las incidencias de las
respuestas algunas veces, rara vez 0 nunca se repetian en varias ocasiones, lo cua
prende un foco de aerta sobre posibles rotaciones, uno de las principales
consecuencias de la falta de compromiso por parte de |os trabajadores.

En varias ocasiones € desarrollo de planes de carrera han sido mal interpretados, y se
han vuelto mecanismos que las organizaciones hacen mas por obligacion gque por
conviccion, en un afan de imitar las mejores practicas de las empresas con éxito sin
embargo dejan de lado €l sentido de estas. Es por esto la necesidad de ver alos planes
de vida y carrera desde un enfoque sistemético, es recomendable que a realizar
evaluaciones de desempefio, capacitaciones, apoyos para la formacion externa, entre
otras actividades, estas tengan un impacto en € desarrollo profesiona del empleado, a
no haber un efecto; no se motiva realmente a trabajador y se convierten solo en
recursos perdidos.

Existen distintos mecanismos, para lograr el compromiso de los trabajadores, algunos
de corto plazo, como los incentivos, y otros que necesitan de mas tiempo, es € plan de

viday carrera. (p.30, 59).

Andlisis Critico

Este estudio, demostré que existe una correlacién gue pese a ser minima, existe entre los
planes de carrera, deviday el compromiso laboral.

Este estudio determinG que es importante que todos los procesos realizados internamente,
como procesos formativos y las evaluaciones de desempefio, direccionadas a fortalecer el
plan de carrera, debido a que este tiene una vita importancia e influencia en los
colaboradores, asi podria evitarse rotacion de persona y bajo desempefio, las empresas deben
buscar su meoramiento como parte de su cultura, no como parte de un sistema de
reproduccion de las grandes industrias, ya que de no hacerlo incurririan en recursos que

fueron gastados, mas no invertidos.
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La Universidad Auténoma de Nuevo Leon, presentd un estudio vinculado a la variable de
Plan de Carrera interrelacionado con e Plan de Sucesion, presentando la siguiente

informaci on:

Tema: “Disefio de un Plan de Sucesién basado en un modelo de competencias para el
personal clave de una empresa constructora”.

Autor: Lic. JesicaAbigail AyalaTrevifio

Lugar: Universidad Auténoma de Nuevo Ledn Ciudad: Monterrey Afio: 2013

Objetivos:

Disefiar un modelo se sucesion para puestos clave gecutivos, basado en el enfoque
de competencias.

Diagnosticar las competencias de los directivos que actualmente ocupan puestos
clave en una empresa constructora asi como las que deberian de tener los
candidatos a suceder dichos puestos.

Proporcionar a departamento de Recursos Humanos de la organizacion una
herramienta que les permita favorecer la retencion y la motivacion hacia €

desarrollo del persona candidato a suceder puestos clave dentro de la organizacion.
(p. 13)

Conclusiones;

Es indispensable garantizar la permanencia del negocio en € tiempo, mediante €
aseguramiento de la continuidad directiva, donde €l persona de ato desempefio
debe estar preparado para asumir € mando de la empresa cuando los directivos
abandonen sus cargos.

La planificacion de la sucesion es la continuacion ordenada de personas, que busca
identificar, desarrollar y monitorear al personal con alto potencial para formarlo en
iguales 0 superiores caracteristicas a las del directivo ocupante de una posicion
estratégica, con € fin de pueda ocupar a futuro dicho cargo y desempefiarse

exitosamente en & mismo.
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Al aplicar la metodologia propuesta utilizando como base la medicion de
competencias, se pudo establecer € personal con ato desempefio, considerados

como potenciales sucesores. (p. 84)

Andlisis Critico

El plan de sucesion, que forma parte del Plan de Carrera, segun este estudio, demuestra que
las empresas requieren de este proceso, debido a que conforman un sistema de flujo de cargos,
permitiendo que las personas logren manegjar a través del tiempo los movimientos y ascensos
del megjor persona de la empresa, logrando también motivar al personal que es ascendido,
siendo este un sistema de reconocimiento que incrementa el grado de motivacion entre los
trabajadores.

La permanencia y longevidad de las empresas es un deseo realmente logrado por pocas
empresas, por lo que este sistema aporta a que las empresas puedan mantenerse subsistente

durante afios con e compromiso del mejor talento humano.

En la Universidad Técnica de Ambato, facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion,

encontramos la siguiente investigacion:

Tema: “El Clima Organizacional y su influencia en el Desempefio Laboral de los
colaboradores del centro ocupacional particular ILVEM Sede Ambato”

Autor: Mario Cristobal Pazmifio Zapata

Lugar: Universidad Técnicade Ambato Ciudad: Ambato Afio: 2015

Objetivo General del estudio: Identificar la influencia del clima organizaciona, en €
desempefio laboral de los colaboradores del Centro Ocupaciona Particular ILVEM sede
Ambato.

Obj etivos especificos del estudio:

Diagnosticar cual es la percepcion de los colaboradores en cuanto a clima

organizacional actual del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede Ambato.
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Definir los niveles de desempefio labora que tienen los colaboradores del Centro
Ocupaciona Particular ILVEM sede Ambato.

Implementar métodos de evaluacion del clima organizacional frente a grado de
desempefio labora de los colaboradores del Centro Ocupacional Particular ILVEM sede
Ambato.

El autor concluye con respecto al Clima Laboral y el desempefio de los colaboradores de

la empresa de estudio:

El desempefio laboral de los colaboradores se ve afectado en gran parte por la aplicacion
del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y los cohibe en
cierto modo adar un valor agregado a su trabgjo diario.

Se aprecia desmotivacién entre colaboradores con e cua no atribuye a su desempefio
satisfactorio en sus areas de trabgjo.

No se redlizan planes de carrera a los colaboradores de algunas éreas en € modelo de
ensefianza aprendizaje actual ni procesos de mejoracurricular.

La comunicacion predominate en el consorcio es horizontal, de igual manera el flujo de
informacion no es laideal para que las metas y objetivos institucional establecidos sean

realizados o comprometidos ala mejora de los mismos. (p. 118)

Andlisis Critico

Se identifica la existencia de empresas que alin mantienen un liderazgo autocrético, siendo
uno de los métodos que han ido perdiendo fuerza desde que a las personas se las considera
Seres Humanos dentro de las organizaciones. Esta situacion constituye un impedimento del
desarrollo tanto para las personas, como para los procedimientos operativos y técticos. El
autor concluye que existe un grado de desmotivacion del Talento Humano lo cua afecta
directamente en el desempefio, esto generaria la aprobacion de la hipétesis de este proyecto.
Se evidencia que la existencia de la desmotivacion, podria estar afectado por la falta de planes
de carrera y procesos formativos, siendo esto un limitante de la megora continua. Este factor
es de mucha importancia debido a que se define que los planes de carrera son un factor

influyente en la motivacion de los colaboradores, 1o cual derivadel climalaboral.
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La Universidad Técnica de Ambato, en facultad de Ciencias Humanas, nos trae € siguiente

estudio:

Tema: “El Clima Organizacional y € Desempefio Laboral de los funcionarios del area de

balcon de servicios del Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Ambato”

Nombre: Carmen Alexandra Duran Sanchez
Lugar: Universidad Técnicade Ambato Ciudad: Ambato Afio: 2015

El Objetivo General es: “Investigar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del area del balcdn de servicios del Gobierno Autdonomo Descentralizado
del Municipio de Ambato” (p. 9)

Obj etivo Especifico:

Establecer el clima organizacional existente en e &rea del balcon de servicios del
Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Ambato.

Determinar el desempefio laboral de los funcionarios del &rea del balcon de servicios del
Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Ambato.

Proponer una posible aternativa de solucion para mejorar € clima organizacional y €
desempefio laboral existente en el &rea del balcdn de servicios del Gobierno Autbnomo
Descentralizado del Municipio de Ambato (p. 9)

Duran C. (2015) posterior alarealizacion de esta investigacion concluye lo siguiente:

El clima organizacional y € desempefio laboral s estan relacionados es decir; que s
existe un clima negativo dentro de la organizacién, e desempefio de sus colaboradores
también se vera afectado de forma negativa.

El clima organizacional es negativo debido a la falta de una adecuada comunicacion
entre jefaturas y areas implicadas en el sistema organizacional del Balcon de Servicios
del Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Ambato que ha redundado
en la desmotivacion de los funcionarios y personal involucrado. Es notorio un liderazgo
autocrético € cual, sumado a la ausencia de reconocimientos, constituyen factores
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negativos en e que se ven implicados la mayoria de los trabajadores. Es importante
puntualizar estos errores para restablecer e optimo desempefio de quienes representan
no solo al sector pubico sino a unaimportante Institucion del Estado.

El desempefio laboral del &rea del balcon de servicios del GAD del Municipio de
Ambato se ve afectado por e Clima Organizacional gue existe dentro del area, muestra
de ello es la opinion de los clientes externos que no se sienten satisfechos con la
atencion que prestan los funcionarios, ademéas de las reducidas capacitaciones que

reciben para desempefiarse de manera dptimaen su trabgjo (p. 81).

Andlisis Critico

Se demostré que la influencia del Clima Labora tiene un ato grado de afectacion en el
desempefio, lo que afectd directamente en e desempefio laboral. Se identifico que € clima
laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Ambato estuvo afectado,
las causas determinadas son una ineficiente comunicacion, un notable liderazgo autocrético
ausencia de reconocimiento, lo cua afecta al desempefio laboral, siendo este el medio para

Ilegar hacia un bajo desempefio.

Se investigd las opiniones de los clientes externos del Balcon de servicio, la conclusion
obtenida es que e clima organizacional afecta directamente al desempefio laboral, y € clima

esta influenciado también por la falta de programas formativos.

2.2. Fundamentacion Filosofica

La investigacion esta sustentada en € paradigma Critico — Propositivo, por 1o que es de vita

importancia que se realice unarevision de estos dos lineamientos importantes:

Al ser Critico, permite que la investigacion permita conocer € problema de una forma tanto
tedrica como préctica, a ser esta investigacion dentro de una organizacion, permite que se
vincule a una préactica socid y a manegar informacion relacionada a comportamiento
humano, se introduce al conocimiento antropologico. Identifica si la Variable Independiente
es € efecto de la Variable Dependiente, [legando a buscar una correlacion entre los planes de
carrera en €l desempefio de personas, cOmo reacciona estas ante la existencia de estimulos
importantes.
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Al ser Propositivo, la investigacion se permitira la aplicacion de diversas herramientas y
técnicas afin de diagnosticar € problemay aportar con su respectiva solucién por medio de la
estructuracion de un articulo académico. Aportando con € conocimiento del estudio y con la

solucion del problema presentado.

2.2.1. Fundamentacién Axiolgica

En las organizaciones, los valores permiten que sus integrantes interactien de manera
armonica. Influyen en su formacion y desarrollo como personas, y facilitan acanzar objetivos
gue no serian posibles de manera individual. Para € bienestar de una comunidad es necesario
gue existan normas compartidas que orienten el comportamiento de sus integrantes. De lo
contrario, la comunidad no logra funcionar de manera satisfactoria para la mayoria (Jimenez,
2010, pag. 10)

La investigacion busca prevalecer los valores cardindes dados de forma consciente o
inconscientemente en e desarrollo del estudio, por 1o cua es importante resaltar los Valores
Corporativos de RENOVA: Competitividad, Integridad, Lealtad a la marca, Sentido de
Pertenencia. Los mismos que se vuelven € ge principa del andlisis de la interrelacion del

problema con el objeto poblacional en estudio.

2.2.2. Fundamentacion Psicol 6gica

Segun la Universidad de Cantabria (2011), “La palabra psicologia, es de origen griego, la

misma que proviene de | as pal abras griegas psyche (mente, ama, espiritu) y logos (teoria).

En @ sentido de su origen, la palabra psicologia figura como la “teoria de la mente”,
Ballesteros & Garcia (2005), explican gue la psicologia en la actualidad, “se la estima como
una ciencia que construye teorias y modelos con la finalidad de explicar, predecir y controlar
la conducta” (pag. 2). La psicologia, actualmente considerada como una ciencia, permite que
la conducta humana sea predecible y de cierta forma, pueda ser manipulada en condiciones a
fin de lograr una convivencia adecuada, sea en situaciones donde la mente se encuentra
distorsionada, 0 a su vez, permite encontrar formas de generar motivaciones en e ser humano

gue les permita trabagjar de mejor forma, en este Ultimo caso, esta ciencia se divide en larama
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de la Psicologia Industrial, Mastretta (2006), “define la psicologia industrial como un érea de
estudio de: actitud, procesos mentales, comportamiento y cognicion, aplicados a la

interaccion humana en las funciones productivas” (pag. 138).

Este estudio permite reestructurar teorias importantes de como trabagja e pensamiento
humano en un ambito laboral, a fin de que permita eliminar los estimulos negativos, e
incrementar estimulos positivos 0 motivacionales, generando reacciones positivas en los
colaboradores, siendo asi, este estudio busca realizar la correlacion entre el efecto que causa

el tener o no un plan de trabajo en las empresas sobre el desempefio |aboral.

2.3. Fundamentacion Legal

De acuerdo con la Constitucion del Ecuador (2008), Art. 33, “El trabajo es un derecho y un
deber social, y un derecho econdmico, fuente de realizacion personal y base de la economia.
El Estado garantizara a las personas trabajadoras €l pleno respeto a su dignidad, una vida
decorosa”. (pag. 29)

Segun e Cddigo de Trabajo (2005), en € Art. 328 en el “Escalafon de trabajadores”
menciona que “las empresas de transporte deberan establecer un escalafon de sus trabajadores
y sujetarlos a riguroso ascenso por antigliedad y méritos”. (pag. 126)

En e Cddigo de Trabajo (2005), Art. 441 sefiala que en la “Proteccion del Estado.- Las
asociaciones de trabajadores de toda clase estan bajo la proteccion del Estado, siempre que
persigan los fines sefial ados:

Literal 1, “La capacitacion profesional”,

Literal 2 “La cultura y educacion de caracter general o aplicado ala correspondiente rama del
trabajo”,

Literal 4 “Los demas que entrafien el mejoramiento econémico o social de los trabajadores y

la defensa de los intereses de su clase”. (pag. 185)
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En e Plan del Buen Vivir (2013), encontramos que “la economia proporcionara un flujo
de bienes y servicios que permitan la satisfaccion sostenida y sustentable de las
necesidades humanas de la poblacion, con estabilidad y diversificacion”. (pag. 29)

Segun e Reglamento Interno de Trabajo Empresa RENOVA (3012) en el Art. 10, “Toda
persona que forma parte de la empresa, debera cumplir con el perfil establecido para su puesto

de trabajo”. (pég. 8)
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2.4. Categorias fundamentales

Graéfico 2
Categorias fundamentales

Gestion del
Talento Humano

Planificacién
estretégica

O

Evaluacion del
desempefio

Desarrollo de
Personas

Plan de
Carrera

Desempenio
Laboral

VARIABLE VARIABLE
INDEPENDIENTE DEPENDIENTE

Fuente: Datos alcanzados en el estudio, Jarrin (2017).
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Gréfico 3
Constelacion de ideas Variable Independiente
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Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).
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Gréfico 4
Constelacion de ideas Variable Dependiente
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Fuente: Datos al canzados en €l estudio, Jarrin (2017).
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2.4.1. Fundamentacion tedrica dela variableindependiente

2.4.1.1. Plan deCarrera

Concepto

El Plan de Carera, es uno de los mecanismos que han inditucionaizado la mayoria de
empresas de rango ato y que han logrado mantener su longevidad atreves de los afios, este
mecanismo, dependiendo como se encuentre estructurado, y las condicionesen € cud es manegjado,
puede ser un predominante de la efectividad de las personas en sus cargos, es importante entender

laterminologia

Segin Nieves (2010), EI Plan de Carrera condituye un proceso que posee efectos
motivadores en € tdento humano interesado, este, d ser un proceso sistematizado posee
lineamientos normativos en & proceso de ascensos y transferencias logra generar en todos
los involucrados deseos de ser competentes y efectivos en sus posiciones actuaes,
buscando que esta sea quien les permita lograr puestos més dtos, brindandoles una mejor
demanda de méas responsabilidad, mgora de su formacion profesiona y planificacion
persond. El Plan de Carreraes evidentemente una oportunidad de megjoradel compromiso
de los colaboradores hacia la empresa cuyo objetivo serd d de lograr una carrera

satisfactoriay exitosa (pég. 4).

Chiavenato (2009), describe d Desarrollo de Carrera como la aspiracion de que la
compafiademuestra en € desarrollo de sus colaboradores, por su conocimiento explicito
de los efectos en € fortdecimiento de lazos y la retencion de colaboradores, mediante
uso de herramientas varias: Planes de Carrera, Rutas de Carrera, Plan de Sucesion, entre
otros. Esto nos lleva a entender que un plan de carrera debe ser gestionado de forma
constante en las empresas, por 10 que no tiene sentido su existencia, sera vita en

consecuenciaque @ plan de carrera sea planificado, gjecutado, vaorado y ciclico.

I ntroduccién

El Plan de Carrera, conforma una secuencia de procesos orientados a generar un

camino ascendente dentro de la organizacién, para sus integrantes competentes, o que les
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permite crecimiento profesiona y personal, logrando generar motivacion, y enriquecimiento

de cargos.

Los Planes de carrera influyen directamente en el nivel de compromiso del colaborador
hacia la empresa que podria permitirle generar un sentimiento de reciprocidad, este, a ver
gue la empresa le ofrece oportunidades de crecimiento, busca lograr satisfacer también las
necesidades organizacionales. La mayor parte de empresas que surgen en € Ecuador, tienen la
tendencia a ser familiares, originando que @ proceso de sucesidn para puestos de rdevancia, sean
entre familiares Unicamente, esto dimina en las personas su deseo de demostrar que pueden ser
meores, en este caso, e denota la fata de planificacion de sucesores sustentado en un Plan de
Carrera, seglin Ramond Ingtitute (2003), quienes redizaron una encuestainvolucrando alos grupos
de empresas familiares en Estados Unidos, arroja resultados reveladores sobre  modo en € que
operan estas empresas relacionados a la carencia de Planes de Carrera, donde registra por emplo,
que & 35.1% de las personas consideran que un miembro de su familia puede servir como Co-Ceo
(Chief Executive Officer / Director Ejecutivo) en la generacion siguiente, otra cifra reveladora data
que d 42% de los encuestados, no digieron un sucesor, esto puede ser un edabdn predominante
paradefinir € futuro de la compafiia que no esta sendo planificado con tiempo, y posiblemente, de
laforma correcta. En otro estudio redlizedo por The Department of Business and the S. Dale High
Center (2013) encuentra que de los encuestados, Unicamente € 15% han redizado su plan de
sucesion de gestion (pag. 3), edtacifra, dga en evidencia que en las empresas familiares existe una
notable despreocupacion por la planificacion, afectando de forma instanténea en sus colaboradores

(quienes generan productividad) quienes no sienten que tienen posibilidad de crecimiento.

Factores de impacto

Los factores de impacto determinan las areas donde debe influenciarse € Plan de
Carrera, los mismos que deben ser monitoreados y de ser necesarios modificados a fin de que
se vincule integramente a todo el proceso de desarrollo de carrera. Entre los factores de

impacto se encuentran, segun Gomez (2010) |os siguientes factores:

Las relaciones interpersonales, es una cimentacion de relaciones fuertes entre los
colaboradores y entre relaciones jerarquicas. Un ambiente amigable, serd menos pesado y
mas productivo, esto les permitira expandir la creatividad y deseo de estabilizarse en la
empresa.
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Competitividad Individual: Es importante que la empresa cuente con procesos de
desarrollo de Talento Humano, los que le generen retos y aspiraciones a sus colaboradores,
permitiéndol es destacar €l potencial de cada uno, 1o cual los haga sentirse mas capaces con su
trabajo.

Sinergia: Constituye la capacidad en €l que todo el grupo pueda funcionar eficazmente
y generar resultados por un fin comun, la necesidad de cooperar no solo con las funciones
impuestas a su cargo, y que puedan efectuarse en € trabajo en equipo de forma simultanea, es
importante que la empresa entienda que es un todo, un solo equipo y que cada uno aporta con

diversas funciones.

Visién difundida: Es importante que todos los miembros de la organizacion se
encuentren conectados con la Vision, que tengan un sentido de pertenencia hacia la
organizacion y que sepan que su trabajo efectivamente desempefiado, realmente contribuye

con las metas de la empresa.

Recompensas financieras. Representa todo tipo de prestaciones de tipo monetario,
estos representan € SB (Salario Bésico), Salario Variable, pagos por desempefio o
contribucion: Horas Extras y Suplementarias, comisiones, bonificaciones, entre otros. Estos
estimulos suelen ser reconocidos como recompensas transaccionales debido a que son
adjudicados acorde a grado de desemperio realizado por e colaborador.

Recompensas no financieras. En este factor se encuentran compensaciones que
influyen en e reconocimiento del trabgo efectivo, incremento de la responsabilidad
(enriquecimiento de cargo), autonomia, oportunidad para desarrollo de competencias,
mejoramiento de la Calidad de Vida (Equilibrio de lavida persona y de lavidalaboral) Estas
primas se denominan como recompensas relacionales, debido a que son conexas con €
desarrollo individual, desarrollo profesional, y megoramiento de la calidad de vida. Estas
recompensas tienen gran envergadura en e proceso motivaciona de los colaboradores
(Gomez, 2010, pég. 112).
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Ventajasdel Plan deCarrera

Segun la Fundacié per a la motivacio dels recursos humans (2008), describe varias las
ventgjas de implementar un plan de carrera:

Permite garantizar que se dé continuidad ordenada en funciones criticas y complejas,

evitando que se realicen reprocesos en momento dificiles.

Incrementa e sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la empresa,
permitiendo que se incremente el compromiso de la mayoria de sus col aboradores.

Se vaoriza e Taento Humano, reconociendo € trabgo bien hecho y las
competencias destacadas, permitiendo gque los colaboradores se sientan reconocidos.
Sefacilitalaretencion de personal.

Direcciona de forma adecuada a que se alineen | os perfiles de | os colaboradores con la
estrategia de laempresa.

Permite que la cultura organizacional logre mayor transparencia y mejora la
comunicacion de habilidades, los equipos internos lograran tener claro las fortalezas
de todos sus integrantes.

Permite la integracion de diversas herramientas de la Gestion del Talento Humano en
un contexto global, llevando a que se pueda enfocar la mayoria de subsistemas en una

meta en comun.

El Plan de Carrera, es uno de los procesos més vitales de una empresa en la retencion
del megjor talento humano, sin embargo, muy pocos consideran realmente cuales son los
beneficios que se obtienen a implementar € plan de carrera de forma que, Contreras (2015),

presenta a continuacion se presentan los principal es beneficios:

Permite que los colaboradores se proyecten con la compafiia alargo plazo, y como su
plan personal de éxito. Se logra vincular las estrategias de la compafiia, con las
necesidades de los colaboradores, de esta forma se permite preparar mejor a los
colaboradores para cada uno de los puestos que se planifican que van a ocupar en la

compafia.
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Permite generar un flujo ascendente de los colaboradores hacia ascensos y
promociones ya que se puede mapear las competencias con las que cuentan los
colaboradores y las que les falta desarrollar. De esta forma, se evita tener periodos
largos de cobertura de cargos, dando mejor efectividad a proceso de reclutamiento y
selecciéon permitiendo que la empresa tenga personal ya preparado para crecer dentro
de su propiainstancia, se disminuye también el tiempo del proceso de adaptacion, de
induccion y la pérdida generada por |a curvatura de aprendizaje.

Facilita que los ascensos puedan ser de indole internacional, trasladando e Talento
Humano de un pais a otro, permitiendo de esta forma generar un enriquecimiento
intercultural y de conocimientos, en cada localidad, asi como beneficiando a un clima
laboral sin discriminaciones.

Reduce €l nivel de rotacion de laempresa, debido que la gente siente que puede crecer
dentro de la compafiia, por 1o que se le permitira proyectarse en demostrar toda su
capacidad en una gestion efectiva de su trabgjo, beneficiando directamente también a
rendimiento de toda la empresa.

Permite compensar las necesidades psicoldgicas de los colaboradores, permite que
estos puedan identificar soluciones positivas para sus frustraciones, permitiendo que
el grado de estrés disminuya, esto afecta al grado de ausentismo laboral debido a que
los colaboradores enfermaran menos (Contreras J. , 2015).

Factor es esenciales parala atraccion de personal.

Werther y Davis (1991), proponen los siguientes factores, los cuales son los que
permiten que los colaboradores sean atraidos a participar del plan de carrera, involucrando

gue los intereses del colaborador sean mejor vinculados alos de la compariia:

Igualdad de Oportunidades. Es importante que los colaboradores conozcan
integramente las politicas bajo las cuales se sustenta e Plan de Carrera, a su vez es
importante que estas politicas se consideren justas y transparentes.

Apoyo del Jefe Inmediato: Es importante que € Jefe no solo evalle € trabajo de su
equipo, s no también que realice una adecuada retroaimentacion y guia que le
permita a los colaboradores desarrollar competencias débiles y mejorar su

oportunidad en la planificacion de carrera.
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Conocimiento de las Oportunidades: Es importante que todo € proceso de
comunicacion de las oportunidades logre llegar a todos los colaboradores sin
excepcion, de esta forma se permitird que quienes sientan que poseen € perfil de
vacantes puedan aplicar, si todos sentiran que se da prioridad a reclutamiento interno,
y consideraran que tienen posibilidad de crecer dentro de la organizacion.

Interés del Empleado: Dependera de varios factores como la comunicacion para que
los colaboradores muestren diferentes niveles de interés.

Satisfaccion Profesional: Dependera de la era generacional en € que se encuentran los

distintos colaboradores, y del tipo de funcion desempefiada dentro de la organizacion
(pég. 170).

Clasificacion

Los Planes de carrera son descritos como € mecanismo mas eficaz por e que los
colaboradores pueden desarrollarse, sin embargo es importante identificar las clases de
procesos que podemos incluir en laimplementacion de un plan de carrera, entre los cual es se
incluyen los siguientes:

Promocién de personal
Enriquecimiento de tareas
Transferencias de personal

Ascensos de personal

Promocion de personal

Las practicas de promocion y desarrollo de personal, constituye uno de los instrumentos
mas importantes de la organizacion que influyen en la motivacion, lo cual impacta tanto en el
climalaboral de laempresacomo en e rendimiento globa de laempresa, Fernandi C. (2015),
describe la promocion para el desarrollo de personas, “como la accion de proporcionar
continuamente oportunidades para mejorar las competencias de |os colaboradores, incluyendo
aquellas actividades de capacitar y motivar a colaborador para ampliar sus responsabilidades
dentro de la organizacion” (pag. 1). La promocion de personal, permite desarrollar
profesionales de ato nivel, permitiendo que los colaboradores sienten que mientras ellos le
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aportan con su trabajo a la compariia, ellos sientan que la compariia les permite mejorar su

capacidad y profesionalismo.

En este proceso, es importante saber, segin Chiavenato I. (2007), que € Capital
Humano, es “el capital de gente, de talentos, y de competencias. No es suficiente tener
personas, es necesario tener una plataforma que sirva de base y un clima que impulse a las
personas Y utilice los talentos existentes” (pag. 37), lo cua indica que es la importancia de
lograr que las personas sean inspiradas a utilizar sus talentos, lo cual al, sentirse motivados,

les permite que sientan la necesidad de ser mas competentes.

Enriquecimiento detareas

El enriquecimiento de tareas, es una de las técnicas que forma parte de los procesos de
promocion y desarrollo, permite que los colaboradores, sientan que poseen la capacidad de
hacer algo mas alla de su trabgjo, y sienten que esto los aproxima hacia un ascenso,
mejorando su posicion dentro de la compafiiay su estéandar salarial, Chiavenato 1. (2009), nos
dice que “se debe agregar valor a cada tarea de acuerdo con el desarrollo de la persona que la
ejecuta” (pag. 262). En este punto esimportante equilibrar |as tareas nuevas por las tareas que

irian cesando, afin de evitar que el colaborador |legue a saturarse y colapsar en el proceso

Seguin la a teoria de Federick Herzberg (1923-2000), mencionado en la Teoria de la
Motivacion-Higiene de Herzberg de Andrade, Torres, Ocampo y Alcadéa (2012), e
enriquecimiento de tareas, tiene efectos positivos en los colaboradores, permitiendo
incrementar la motivacion y la efectividad del trabajo, disminuye € ausentismo y rotacion de
talento humano, a cual lo denomina como factor higiénico (pag. 2, 3). Permitiendo que €
enriquecimiento de cargo sea un fundamento conocido y utilizado para desarrollar personal

dentro de una organizacion.

Clases de enriquecimiento de Tareas:

Chiavenato I. (2009) ha encontrado dos tipos de enriquecimiento, € enriquecimiento
vertica y el enriquecimiento horizontal 1os cuales se explica a continuacion:
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Enriquecimiento vertical: se asignan tareas de mayor complgiidad o de mayor
importancia a la vez que van disminuyendo |as actividades mas sencillas que permite que €l

colaborador crezca

Enriquecimiento Horizontal: se migran de forma lateral |as tareas que tienen e mismo

peso pero son diferentes, permite que e colaborador sea polifuncional.

Es importante considerar que en e enriquecimiento vertical, se beneficia tanto la
empresa como €l colaborador, € més idoneo representa el de crecimiento vertical, debido a
gue le genera crecimiento profesional al colaborador, mientras que € enriquecimiento
horizontal, de cierta forma le beneficia de mejor manera a la empresa, puesto a que a hacer
gue un colaborador sea polifunciona le ayuda a no desabastecer ciertas areas en momentos
de ausentismo de unos colaboradores, pudiéndolos cubrir sin problema con otros

colaboradores.

Seguin Herzberg, mencionado en el libro “Comportamiento Organizacional, la dindmica
del éxito en las organizaciones, de ldalberto Chiavenato (2009), se puede redizar un
enriquecimiento de cargo con las siguientes ideas que deben ser consideradas con las

personas dentro del programa:

- Tener nuevos aprendizajes que les permita crecer profesional y personal mente.

- Tener retroalimentacién continua.

- Ser capaces de agendar sus responsabilidades

- Mantener e control de sus acciones y de los recursos que necesitan para cumplir
sus responsabilidades

- Ser responsables y deberan responder por |0 que hacen y los resultados obtenidos

- Todo trabajo debe ser original o creativo

El tipo de enriquecimiento vertical, permite a colaborador, sin que este sea promovido,
Vivir una experiencia de reconocimiento, al ser considerado capaz de afrontar nuevos cargos,
[levando un proceso motivacional fuerte y de baja inversiéon para las empresas, sin embargo,
es importante definir las capacidades del colaborador y considerar, por consiguiente, la carga
de trabajo de este, a fin de no llegar a saturar 0 sobrecargar de tareas que terminen por

generar un burnout a colaborador que en un inicio fue considerado por su capacidad,
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llevando a perder un buen elemento que poseia € potencia de crecer dentro de la

organizacion.

El Centro Nacional de Condiciones de Trabajo (2010), explica que no siempre se llega
a tener éxito implementando este proceso, debido a que en mangjo de personas no siempre
puede ser predecible, por o que unas personas seran mas rigidas que otras, con menos
capacidad de adaptabilidad, lo cua puede suceder ante un quebranto en las circunstancias de
trabgo ante e aumento de responsabilidades no regulados a la capacidad del colaborador, a
la vez que podria ser mal visto por los colaboradores que piensan que son sobreexplotados,
requiriendo que e proceso de enriquecimiento se gestione por medio de una planificacion
correctamente analizada, es importante identificar que un ascenso efectuado de forma ética,
planificada y responsable, le permite agunos aspectos importantes a la empresa, como la
mejora del ambiente laboral debido ala efectuacion de un reto alos equipos de trabajo, donde
los colaboradores con ambiciones de crecer se motivan al presentarse ese reto en la empresa
en la que trabgjan pudiendo efectuar sus deseos de crecimiento y superacion, por lo cual, esta
gestion competitiva de los colaboradores, conllevan a un incremento de la productividad de
toda la empresa adicional, que permite evitar cierto grado de deserciones de perfiles que ya

no deben buscar fuera de la empresa para crecer.

Transferencias de personal

Las transferencias de personal, se refiere ala accion de cambiar a un colaborador a otra
posicion dentro de la organizacion en e mismo rango del puesto anterior, esta accién permite
gue los colaboradores, puedan conocer varios puestos dentro, logrando aprender més sobre la
compafiia y de los flujos de procesos generados en puestos claves, permitiendo que a darse

un ascenso, a encabezar un area se pueda conocer mas técnicamente el departamento o area.

Encina (2003), “explica que las transferencias, son tipos de crecimientos que reubican a
un colaborador de un puesto a otro de igual envergadura” (pag. 54), este proceso puede
representar un proceso efectivo, si es mangjado de forma correcta, permitiendo € éxito de
una persona en un ascenso posterior, debido que a rotar dentro de un departamento en
diversas posiciones, permite que la persona en procesos de traslado, conozca a profundidad

de los procesos realizados dentro del area, esto le permitirA mapear falencias, rastrear las
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causas de los problemas, de las mermas, logrando que al tener un enfoque amplio, sea este,

mas eficiente en latoma de decisiones y sea mas eficaz en las implementaciones de mejoras.

Este sistema suele ser parte del plan de carrera, aplicado dentro de la ruta que debe
seguir un profesiona dentro de la organizacion para llegar a niveles superiores en jerarquia,
permitiendo asi, que €l colaborador que es trasladado, no mantenga sentimientos de una
“simple ayuda para la empresa”, sino, que él colaborador sometido a este proceso considere

gue esta siguiendo una “ruta hacia su éxito profesional” dentro de la organizacion.

Ascensos de per sonal

El Ascenso, es uno de los procesos mas trascendentales en € plan de carrera de un
colaborador, Encina (2003), explica que un ascenso implica que e colaborador, al estar
dentro del plan de carrera, se le permita subir un nivel jerarquico en la estructura de la
empresa, esto representa una reasignacion lateral (pag. 47). Este proceso le permite a
colaborador evidenciar su crecimiento, mejorar su autoestima, su motivacion, mejorar su
posicion econdmicay le permite identificarse meor con la compaiia, permitiendo que trabaje
mejor, asi como mantenerse estable dentro de la empresa. Los ascensos son uno de los
mejores motivantes en una persona con aspiraciones, para los colaboradores, es importante
gue un trabgo, le permita crecimiento persona y profesiona, lo cual le beneficia a la
compafiia, debido que este procedimiento permite que las personas al reubicarse ya conozcan
la dinamica de la organizacién, disminuyendo €l proceso de adaptacion en la compariiiay el

tiempo de induccién.

Para la Revista de Investigacion en Psicologia (2011), las oportunidades de ascensos
(promociones), adherido a un proceso formativo, son uno de los factores de estimulacién mas
importantes que mejora la calidad de vida de los trabgjadores, permitiéndoles que se
desarrollen los integrantes del programa, logrando estimular a los colaboradores con retos
mas atractivos con niveles de responsabilidad mas interesantes, por o cual la existencia de un
plan de carrera impactaria de forma directa en la satisfaccion laboral, permitiendo que se
estimule correctamente la retencion de talentos, y la atraccién de trabajo en la compaiiia sea
mas tentativa.
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El desarrollo de carrera, constituye, un proceso motivacional paralos colaboradores que
se encuentran dentro y fuera de la compafiia, ya que los colaboradores bajo dependencia se
sentiran motivados por patrones atractivos de trascendencia en la organizacion, y la gente
externa se sentird atraida de formar parte de una organizacion que oferta oportunidades.

Planes de Sucesion

Los planes de sucesion, constituyen un proceso en € que las organizaciones, generan
dentro de si mismas reemplazos a puestos vitales, en caso de que las personas que se
encuentran en esos puestos se retiren de la empresa. Para la Fundacion RH (2008), € plan de
sucesion, constituye un proceso de planificacion y gecucién de una continuidad sistematica
de las personas a través de los puestos vitales en una organizacion, permitiendo identificar
competencias claves y € potencial del talento humano, permitiendo abastecer puestos
importantes para la direccion estratégica y téctica de la compahia, considerando que
actualmente existen situaciones socioculturales que convierten a plan de sucesion en una de
las mas importantes estrategias de las organizaciones, los baby-boomers, son la generacion
gue generaba mayor estabilidad en |as organizaciones, |os mismos que estan terminando ya
su etapa de actividad laboral, @ momento que estos sean acogidos por sus respectivas
jubilaciones, viene una nueva era de profesionales gue son menos estables que la generacion
anterior, por 10 que seran personas que no consideran dar toda su vida a una organizacion, en
esta etapa sera importante que “aquello que una organizacion puede ofrecer”, sea realmente
atractivo a punto de seducir su permanencia en una empresa, no obstante, € plan de
sucesion, serd aquel que permita cubrir brevemente una vacante si no se logré retener lo
suficiente al personal.

Es necesario identificar cuales son los beneficios que podemos obtener si aplicamos el Plan

de sucesion segun Fundacié per ala motivacio dels recursos humans (2008):

- Cobertura de puestos estratégicos al menor tiempo, debido a que se genera una fluidez
sistemaética en la programacion de ascensos, permitiendo que la cobertura de puestos
criticos sea pronta 'y genere mayor efectividad en su proceso de induccion.

- Se garantiza que las funciones vitales de la empresa puedan seguirse gecutando,
evitando demoras en & cumplimiento de procesos o pares en € nivel de
productividad.
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- Los colaboradores, cuando conocen de su oportunidad de crecimiento, crean un
sentimiento de pertenenciay compromiso.

- Sevaoramas € talento humano y se encaminan procesos para su retencion.

- Permiten que € talento humano sea parte de la estrategia y del éxito organizacional.
Permite incentivar la comunicacion y la honestidad como cualidades de la cultura
organizacional

- Permite integrar varias herramientas de RH en un solo proyecto estratégico general,
debido que € plan de sucesion esta encaminado

Herramientas del Plan de Sucesién

Al ser un proceso complgio y dindmico, el Plan de Sucesion constituye un proceso que
requiere gue se integren todos los esfuerzos y las técnicas que permitan valorar a personal,
sin que exista la receta final, pueden integrarse los siguientes métodos que encontraremos a
continuacién, que segun la Fundacié per ala motivacio dels recursos humans (2008), son los

mas utilizados en e proceso de planificacion de sucesiones:

a) Evaluacion de competenciasy detalento:

Para la aplicacién de un plan de sucesiéon, es indispensable |a gestion de un proceso que
permita la valoracion del capita humano, a fin de evidenciar las capacidades de los
colaboradores hacia otras posibles posiciones, por |o que principamente encontramos

algunos modelos de evaluacién y valoracion:

- Assessment center: Constituye una técnica en la cua se realiza una valoraciéon en
diferentes panoramas de los candidatos de forma individua y grupal, generando
pruebas simuladas a fin de conocer el potencial de los candidatos.

- Feedback 360°: Permite gestionar una valoracion de los colaboradores por medio de
diversas fuentes de personas con las que cada uno mantiene una interrelacion.
(Inmediato superior, inmediato inferior, cliente interno, pares, etc.)

- Gestién por competencias: Constituye un modelo integral, permite trabajar
directamente con las competencias indispensables y su desarrollo profesiona afin de
gue los colaboradores se desempefien efectivamente en € trabgo.
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- Auditoria de sucesion: Constituye la valoracion de los resultados obtenidos en la
aplicacion de los planes de sucesion, por |o que se recomienda gestionarla por medio
de un outsourcing (Fundacié per ala motivacio dels recursos humans, 2008, pag. 2)

b) Desarrollo delos candidatos:

- Planes de carrera: Deben estar enfocados correctamente y mantener concordancia con
los planes de sucesion. Constituye una herramienta Util que permite identificar a los
mas altos potenciales desde la base de la compafiia, permitiendo llegar a tener listos a
los posibles aspirantes a ascensos de forma més efectiva dentro de la empresa,
permitiendo a la vez que los colaboradores sientan que pueden desarrollarse y crecer
dentro de la empresa, retribuyendo esfuerzo, dedicacion y compromiso a la empresa
gue se interesa en su desarrollo.

- Planes de formacién: Constituye la identificacion, planificacion y desarrollo de
programas formativos que se identificaron son requeridos por los colaboradores que
estan sujetos a programa a fin de megiorar o potencializar sus competencias y perfil
profesional, 1o que conlleva a cumplimiento de objetivos estratégicos. Todos los
planes de sucesion y planes de carrera, deben ir acompafiados de un programa
formativo que permita identificar y perfeccionar los puntos de mejora de un
colaborador en todos los panoramas que enmarcan su perfil profesional, con & del
“Candidato Ideal”.

- Equipos de ato rendimiento: Se encuentra estructurado por la sinergia de un equipo
de colaboradores del més alto potencial, cuyo compromiso va ligado a incremento
del potencial humano, se les atribuye recursos y autonomia de trabajo. Estos equipos
conforman un programa que permite que se desarrollen programas vitales como los
planes de carrera 'y de sucesion, de no contar la empresa con personas especializadas
para € cargo, por lo que requieren que las personas que conforman este equipo,
realmente sean |os perfiles més altos de la compariia de |as diversas areas.

- Traning in the job: Es un programa que se basa en € desarrollo formativo de los
colaboradores en su propio ambiente de trabajo.

- Coaching: Constituye € desarrollo de una persona por medio de la guia de un coach
(entrenador) que es e encargado de guiarlo y acompaiiarlo hasta que se evidencie su

crecimiento profesional.
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- Mentoring: Se desarrolla por medio de la guia, ayuda, soporte y formacién por parte
de una persona con capacidad y experiencia para garantizar € desarrollo profesional
de un colaborador con ato potencial (Fundacié per a la motivacidé dels recursos

humans, 2008, pag. 3)

Etapas del Plan de Sucesién

En la actualidad, las empresas han ido adaptando diversos modelos de los planes de
sucesion acorde a las necesidades de su empresa, por [o gue no existe un model o definitivo de
la aplicacion de este proceso, sin embargo, es importante identificar las etapas més
importantes que deben ser primordiales, Campos y Garcia (2011) presentan la estructuracion
de las principales etapas que deben estar directamente alineados a modelo de gestion por

competencias:

a) Planificacién dela sucesion:

Campos y Garcia (2011), explican que esta etapa, se identifica por gestionar € disefio
del planificacion, en € que, pese a ser un proceso previo, orienta todo € modelo que se
requiere gestionar, tiempos, identificacion de perfiles, costes de formacion, entre otros
procesos. Su aplicacion es importan ya que es el paso del cual se debe partir para no perder
tiempo y dinero en reprocesos, 0 méas aun, escalar a los perfiles equivocados, por 10 que se
recomienda que la persona responsabl e tenga €l soporte de una delegacion de la empresa a su
VEez asesoramiento externo, que pese a que pueda incrementar € costo, también permitird

disminuir e fallo en el proceso (pag. 198).

Sin embargo, hay que hacer frente que en ocasiones, muchas personas de la empresa,
consideraran una deslealtad de la empresa que se trabaje en € plan de sucesién, y mas alin, en
muchas situaciones, consideraran injusto e crecimiento de comparieros, ya que bago su
expectativa las decisiones fueron equivocados, por lo que es importan que en e plan se
constituya una politica justa, que los perfiles sean correctamente valorados a igual que alos
aspirantes, y la comunicacion con la gente deje € mensgje real, de que en algin momento
deberan crecer y por ende, deberdn dgjar a alguien en su reemplazo, a su vez, que permiten

gue la empresa mantenga continuidad en todos sus procesos, de lo cual, todos quienes
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trabgjan en ella son parte del éxito de la misma por no disminuir productividad y la empresa

podriatener la oportunidad de ser expandida de forma ordenada.

Es importante que e plan inspire a todos los colaboradores sujetos a dejar una huella
invaluable en su puesto, y asuman €l reto de crecer y ser megjores profesionales, dejando la

mediocridad fuera de la empresa.

b) Preparacion del sucesor:

La seleccion y decision de quien es € sucesor, es una de las etapas mas conflictivas y
polémicas, que, s no es trabgado y comunicado correctamente, permitird una grave
afectacion a clima laboral, a desempefio laboral e incluso a grado de rotacién de la
empresa, por 1o que el método de evaluacion de los aspirantes debe ser sumamente
transparente y equitativo establecida bajo una politica corporativa justa, asi como debe existir
en grado de compatibilidad del perfil y todo esto debe ser comunicado correctamente a todos
los colaboradores, para que todos asuman este programa como un reto y no como un proceso
de desvalorizacion de los colaboradores, también es importante saber cdmo comunicar la
decision final del escogido, evitar nombrar os nominados a fin de disminuir los conflictos de

intereses y posibles apalancamientos (Campos & Garcia, 2011, pag. 198)

c) Traspaso del sucedido al sucesor:

Posterior a la comunicacion del sucesor seleccionado, € cua constituye el objetivo
principal, inicia e proceso de formacion del sucedido al sucesor, en € que e colaborador
saliente del puesto, debera orientar las funciones y recursos que manejaba a su reemplazo.

Este proceso debe ser mangjado correctamente por los directivos y estar sujetos a un
contrato de ética, debido a gque se vuelve una situacion delicada € dgar @ puesto gque
posiblemente ocupe durante varios afios a otra persona, de la cual deseo haber sido € mejor.
En resumen, el celo profesional podria estropear este importan proceso. (Campos & Garcia,
2011, pag. 198)
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d) Retirada del Sucedido:

Esta etapa debe ser estructurada por un protocolo amigable para ambas partes, e mismo
gue permita que €l sucedido se encuentre comodo y la empresa no se vea enfrascada en
rumores mal infundados, ya sea que este se genere por un despido, una renuncia, un ascenso,

un traslado o cualquier otro motivo como jubilaciones (Campos & Garcia, 2011, pag. 198).

RutasdeCarrera

Segun Mondy y Noe (1997), mencionado en el Articulo “Los planes de carrera como
estrategia para lograr "Inplacement” en la organizacién”, de Ramirez y Sanchez (2014),
explican que las Rutas de Carrera, conforman la linea o e camino por e cua los
colaboradores més potenciales avanzan durante su actividad laboral en sentido creciente,
gjecutado por medio de ascensos o transferencias que agregan un valor similar alas empresas
(parr. 21). Sin embargo, observamos que en la actualidad, |a espera de los ascensos llevan a
un nivel de desgaste emocional de los colaboradores, y ya que vivimos con una nueva
generacion de talento humano denominado “Millenials”, se exige generar mayor diversidad

en las rutas de carrera que limitarse ala generacion de rutas ascendentes.

Benko y Weisberg (2008), por su parte, propone un proceso gustado a las necesidades
actuales del siglo XXI, en e que explica que se propone una nueva estrategia denominado el
MCC (por sus siglas en inglés Mass Career Customization - Personaizacion Masiva de
Carrera), € cua se basa en que la trayectoria de carrera de los colaboradores se asemegja
demasiado a las ondas sinusoidales de las clases, los ascensos y caida del nivel de
compromiso de los colaboradores durante e tiempo, por lo que se necesita que las
ingtituciones permitan que sus colaboradores sigan una trayectoria ondulatoria hacia
promociones y transferencias laterales acorde a las necesidades tanto del individuo como de
laempresa, logrando llevar a generar un nuevo estilo de lealtad logrando |levar a cabo planes
de carrera personalizados (pag. 52).

Clasificacion de Rutasde Carrera

Mondy (2010), en su decimoprimera edicion, explica que su concepto representaba una

concepcion historica, que en la actualidad no esta tan disponible, por 1o que ahora, explica,
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las rutas se permiten incluir redes, trayectoria lateral de habilidades, un proceso de ruta de
carrera dual, € enriguecimiento de carrera e incluso la modificacion del grado o nivel del
mismo puesto (pég. 230), quien se permite extender la siguiente clasificacion de las rutas de
Carrera:

- Rutas Tradicionales de Carrera

- Ruta de carrera en forma de red

- Rutalateral de habilidades

- Rutade carreradud

Rutas Tradicionalesde Carrera

Constituye el modelo en € que €l trayecto de carrera se mangja en formavertical y en sentido
de ascendencia, Ilevando la concepcidén de que un colaborador debe prepararse en una
posicion para dar € siguiente paso a una posicion mas ata (Mondy, 2010, pag. 231). Este
sistema de rutas, genera lentitud en e proceso de generarle una trayectoria a un colaborador,

por lo que muchos talentos potencial es terminan desertando antes de lograr una promocion.

Rutadecarreraen formadered

Permite crear secuencias en varias direcciones, generando varias oportunidades horizontales,
permitiendo reconocer laimportancia de la experiencia en los diferentes puestos y niveles, asi
COMO reconoce que es importante extender 1a experiencia en puestos del mismo nivel antes de
[legar a un ascenso (Mondy, 2010, pag. 231). La ruta de carreras en forma de red, hoy en dia
es continuamente utilizada en la mayoria de empresas, permitiendo que los colaboradores
conozcan mas areas de una empresa, permitiendo que pueda encontrarse mas preparado y su
ascenso sea Mas exitoso, conllevando € grado de motivaciéon por un sistema compensatorio

acorde al tipo de movimiento, sea este horizontal o vertical.

Ruta lateral de habilidades

En esta ruta, permite generar desplazamientos laterales en € interior de una misma empresa,
permitiendo que los colaboradores se revitalicen y enfrenten nuevos retos, sin llegar a

implicar un ascenso 0 un incremento de remuneracion (puede permitirse un sistema de
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compensacion por uso de competencias), permitiendo que la empresa genere personal mas
funcional y e persona implicado renueve sus energias. Enfocandolo de forma diferente se
implica en este tipo de ruta e enriquecimiento de tareas (Mondy, 2010, pag. 231).
Béasicamente € sistema de ruta latera de habilidades, permite generar un proceso de rotacion
de personal dentro de la misma empresa, en la que los colaboradores rotarian por varios
puestos sin implicar un movimiento jerarquico, por lo que los colaboradores se convierten en
un personal funcional de mayor valor para la empresa, la que enfrentaria menos dificultades
de abandono de puestos ya que tendria los reemplazos precisos para ciertos puestos, sin
embargo, si no se hace de forma planificada estratégica, conllevaria a que los colaboradores
no logren desarrollar habilidades de especializacion de tarea, 0 a su vez, a generar un
enriquecimiento de cargo, se debe considerar no llegar a sobresaturar de tareas a un
colaborador.

Ruta decarreradual

Las rutas de carrera dual, fueron creadas con la intencion de reparar 1os problemas generados
en colaboradores que se mantienen en un MisSmMo puesto, pese a ser técnicamente aptos a ser
desplazados hacia la administracion por medio del procedimiento de ascenso. Constituye un
sistema de trayectoria que implica generar una trayectoria a los niveles técnicos en € que los
colaboradores implicados generen valia para la organizacion sin llegar a direccionar su
carrera a area administrativa, a cua se le compensa acorde a su capacidad de aporte a la
empresa (Mondy, 2010, pag. 231). Este sistema permite aliviar €l problema de cuando un
colaborador técnico desea seguir manteniéndose en la parte técnica de la empresa, llevando
un ascenso a generar una posicion dual en la que la empresa le permite ascender en su linea

de carrera deseada sin dejar de aprovechar su capacidad administrativa.

AnclasdeCarrera

Seguin Schein, mencionado en €l articulo de Castillo (2010), menciona que e ancla de
carrera, constituye todas aguellas aptitudes, expectativas, necesidades, motivos y actitudes
que desarrollan individualmente las personas, basdndose en la interpretacion de sus propias
experiencias vividas en su formacion inicia laboral (p&g. 4). El ancla de carrera representa
todas aguellas experiencias que vive una persona en € inicio de su carrera, lo cua le permite

tener competencias que lo van a formar para € resto de su vida laboral. Es importante que
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exista una concordancia entre lo que las anclas de carrera 'y la situacion laboral actual, por 1o
gue representa que aquellas expectativas y competencias de un colaborador en sus primeros
anos de vida laboral sea concordante con las competencias y la situacion laboral posterior del
mismo, por o que un ancla de carrerale permite establecer sus objetivos |aborales.

Clasificacion de Anclasde Carrera

Edgar Schein, mencionado por Vaderrama (2003), explica que es importante que las
personas identifiquen sus anclas de carrera a fin de que puedan lograr establecer su
trascendencia laboral, permitiendo que la ruta de carrera sea definida de mejor manera'y por

ende sea mas efectiva, por lo que las anclas de carrera se clasifican en | as siguientes:

- Ancla de seguridad

- Anclade creatividad

- Ancla de independencia
- Anclade direccion

- Anclatécnica

- Anclade desafio

- Anclade servicio

- Anclaestilo devida

Ancla de seguridad

El ancla de seguridad lleva a una persona a buscar seguridad y permanencia, evitando
asumir riesgos, buscando un trabajo estable (Schein, 2003). El ancla de seguridad constituye
un ancla que buscan las personas en necesidad de confort y cubrir su necesidad de seguridad,
este tipo de personas suelen orientarse a participar del servicio publico, evitando asumir
posiciones desconocidas y buscando mantener su puesto de trabgo durante varios afos sin
metas ambiciosas.
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Ancla de Emprendedor a (Entr epreneur ship)

El personal que opta por & ancla de emprendimiento, se encuentran en la necesidad de
innovar y crear, por lo que poseen habilidades de gran creatividad y evidenciando una
excelente imaginacion gque buscan constantemente llevar a la accidon (Schein, 2003). Las
personas que poseen € ancla emprendedora son creadores y gestores de sus ideas, no es
necesario gue lo realicen artistas, pueden ser todo tipo de profesionales que van a estar en la
busgueda de lograr cosas que nadie mas |o ha hecho.

Ancla deindependencia

El ancla de independencia, |a poseen personas que necesitan sentir su libertad, son
auténomos, buscan hacer evidente que no necesitan ser supervisados, desean ser quienes
toman las decisiones en su vida y carrera profesional logrando generar su propio estilo
(Schein, 2003). Este tipo de personas suelen orientarse a ser sus propios jefes optando por
carreras en las que les permiten desarrollarse profesionalmente de forma independiente, como

propietarios de negocios, doctores, dentistas, asesores, entre otros.

Ancladedireccion

El ancla de direccién orienta a las personas a buscar actividades en donde €ellas logren
desempefiar una posicion de liderazgo, estas personas buscan dirigir, coordinar, supervisar y
guiar a otros colaboradores, por |o que las personas orientadas por esta ancla tienen tendencia
a lograr ascensos en busca de la posicion organizacional mas ata generando sus
responsabilidades, 10 que les conlleva a lograr reconocimiento y jerarquia (Schein, 2003).
Esta ancla se encuentra en personas con metas altas, generan un sentimiento competitivo
constante por demostrar su capacidad de liderazgo, por 1o que si no logran escalar en una

empresa, es muy probable que salgan a otra empresa paralograrlo.

Anclatécnica

El ancla técnica la generan personas que desean generar una carrera de especializacion,
buscan ser los mejores en un area técnica especifica, buscando generar credibilidad técnica'y
ser considerados los mejores de su area (Schein, 2003). Este tipo de personas con ancla
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técnica, muestran un nivel de pasion y fascinacion por su carrera, son ensimismados y
buscaran ser |os mejores en su ramatécnica, por 1o que este tipo de personas se orientan a ser

ingenieros, programadores de sistemas, cientificos, fisicos, quimicos entre otros.

Ancla de desafio

El ancla de desafio, lo desarrollan personas que se imponen retos imposibles, por lo que
se orientan a asumir retos altos, imponentes, los cuales parecieran improbables buscando
competidores altos a los cuales superar (Schein, 2003). Estas personas, a méas de buscar un
crecimiento jerarquico que representa un grado compensatorio, buscan probarse a si mismos
gue pueden lograr lo improbable, por 1o que estas personas se imponen desafios incluso de
alto riesgo, es probable que si no encuentran desafios altos en una organizacion, deserten de

€Sa empresa.

Ancladeservicio

Esta ancla se encuentra en personas que generan un compromiso abnegado de servir a
resto de personas, puede calificarse como vocacion por una carrera de servicio alos demas su
deseo de ayudar 0 mejorar condiciones para el mundo, sean a personas, animales o cualquier
otro ser vivo (Schein, 2003). Las personas con e ancla de servicio, son personas que desean
ayudar a los demés, y proyectan su carrera a servicio de los mas débiles, por o que suelen

orientarse a carreras como médicos, veterinarios, trabajadoras sociales, entre otros.

Ancla estilo devida integrado

En esta ancla, se encuentran las personas que buscan que su vida familiar sea su prioridad por
sobre su vida laboral, este tipo de personas buscaran que € trabajo que gercen sea el que se
adapte a sus necesidades familiares, sea por horarios adecuados, lugar del trabgjo, entre otros.
Su motivacion laboral dependera mucho de que puedan gecutar un buen rol familiar y este
tipo de necesidades sean satisfechas, sin embargo se orientard a buscar un equilibrio en todos
los ambitos de su vida (Schein, 2003). Este tipo de personas requieren de estabilidad
emociona y laboral, buscaran que ninguno de sus asuntos |o dominen.

44



2.4.1.2. Desarrollo de Personas

El desarrollo del Taento Humano constituye uno de los mas indispensables
subsistemas ddl departamento de Gestion Humana, Chiavenato (2007), explica que €
subsistema es un método integral en e que se concatenan la capacitacion y e desarrollo de
los colaboradores, el cual requiere de unainversion que asegure su cumplimiento. El Talento
Humano en la actualidad es considerado € activo més valioso de las empresas, debido a que
en é se generay se centra el capital intelectual, la central de innovacion, la mejora continuay
el control de procesos considerados extremadamente valiosos para la empresas de hoy, por 1o
gue, €l talento humano se vuelve un proceso ciclico de inversion y de resultados fructiferos,
sin embargo, € ser humano es impredecible, por 10 que realizar €l proceso requiere no solo de
capacitacion continua, sino de un conjunto de herramientas, estrategias y métodos de
formacion de los colaboradores orientados a potencializar sus competencias y fortalecer los
puntos de mejora, por 1o que se vuelve un proceso ciclico, dinamico y necesario para las

empresas de hoy.

Sin embargo, es importante identificar que asi como € talento humano representa la
inversion mas importante de una empresa, € descuidar su desarrollo y su motivacion puede
causar varias afectaciones negativas para la empresa que le impedira su crecimiento, como
una alta rotacién de personal, bajo nivel de rendimiento laboral, pérdidas en reprocesos, y por
consiguiente, estas acarrearan otras consecuencias, disminuyendo la probabilidad de
existencia de la empresa en @ futuro, por estos importantes motivos, es requerido establecer

un proceso de formacion de persona adecuado alaempresaque lo requiere.

Contreras (2012) interpreta que € conocimiento mantiene dos dimensiones
importantes, una dimension tacita, en la que € conocimiento se formula por medio de un
proceso vivencial, del cual para poder ser difundido se requiere de un contacto directo con la
persona que adquirié € bagaje de conocimientos por medio de la vivencia de su experiencia.
Este conocimiento tiene una gran influencia de las caracteristicas de la persona receptora, €l
conocimiento explicito, es aguel que es difundido por los diversos medios de comunicacion,
como libros, revistas, diarios, television, internet, informes financieros, resultados de
evauacion de clima, donde la informacién se encuentra documentada, por 1o que, puede
llegar a combinarse los dos tipos de conocimiento a fin de estructurar un conocimiento

funcional de laempresa, donde se documenta la informacién obtenida de la experiencia, de la
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inventiva'y de las habilidades del personal experimentado, a fin de que esta pueda pasarse de
forma correcta a través de las generaciones, y pueda ser difundida, incluso si € personal

experto yano formara parte de la empresa.

Planes de Formacion

Los planes de formacion, constituye la estrategia de mejoramiento de competencias del
Taento Humano, donde planifica todos los programas formativos aptos para € desarrollo de
las capacidades del personal que se encuentra dentro del programa. Fernandez C y Salinero
M. (1999), lo explican como una estrategia tactica de la compafia, que permite asegurar la
formacion de su taento humano, € cua se instituye como parte de la planificacion
estratégica correctamente establecido con programas formativos, presupuestos, y seguimiento
del rendimiento desarrollado (pags. 182, 183).

Los planes de formacién, permiten que € colaborador desarrolle sus capacidades, esta
accion puede ser la diferencia entre la eficiencia o la mediocridad de su talento humano,
siendo un proceso de vital importancia en cualquier tipo de empresa, y en cualquier tipo de
posicion. Suele ser equivocamente considerado como un gasto debido a que los resultados no
siempre se reflgian de inmediato, cuando mas bien infiere en una inversién que dependera
mucho del enriquecimiento del programa formativo. Este proceso, es el megor aiado a
programa de ascensos, traslados y enriquecimiento de cargos. Los planes de formacion
permiten incrementar € Ilamado “Capital Intelectual” de las organizaciones, permitiendo que
los colaboradores reflegjen mayor interés en la gecucion de sus funciones, los planes de
carrera sean més efectivos y la estabilidad del personal dentro de la empresa sea saludable,
asi permitimos una mejora en e compromiso de los colaboradores asi como el mejoramiento

del desempefio de toda la organizacion.

Este proceso suele llevarse de la mano con la gestion de los lideres en mandos medios y
altos de las organizaciones, tanto en la parte operativa, técnica y tactica de la organizacion.
Por lo que € valor contribuido en estos programas dejo de ser considerado como un mero

gasto, sino como unaimportante inversion de las empresas competitivas.
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Deteccién de Necesidades de Conocimiento

El Centro Internacional de la Organizacion Internacional del Trabgo, 2015,
conceptualiza la Deteccidn de las Necesidades de Conocimiento (DNC) como € proceso que
orienta la estructuracion y desarrollo de planes y programas de capacitacion para €
establecimiento y fortalecimientos de competencias (saber conocer, saber ser, saber hacer) en
los participantes de una organizacion, a fin de contribuir en e logro de los objetivos de la
misma. La deteccion de necesidades, constituye la identificacion de las necesidades de una
organizacion, que requiere para solventarse un proceso de formacion 0 a su vez una
intervencion de nivel educativa, permitiendo un grado de desarrollo y generacion de

competencias en €l talento humano sometido a estos procesos.

El DNC, congtituye e proceso en e cual se estructura y se desarrollan programas para
fortalecer los conocimientos y € desarrollo de las competencias de los colaboradores, € cual

se enfoca en dos perspectivas

a) Perspectiva proactiva, no se requiere de llegar a tener contrariedades para gecutarlo,
S no, se trata de prevenir los posibles problemas.

b) Perspectivareactiva, en el que el DNC se vuelve un proceso correctivo, debido a que
actla sobre la existencia de problemas centrandose Unicamente en su solucion.

(Centro Internacional de la Organizacion Internacional del Trabajo, 2015).

Por lo que, s revisamos los dos enfoques, nos centramos en la importancia de la
prevencion, debido que los problemas representan un sinénimo de pérdidas. Sin embargo, no
siempre sera posible prevenir, por 1o que podriamos gecutar un DNC preventivo, y un
procedimiento especifico para DNC emergentes o correctivos. Basicamente su importancia
radica en la necesidad de identificar sobre qué campo capacitar, a realizar este proceso de
forma empirica, se utilizardn recursos en un proceso poco efectivo, debido a que no se dara
cobertura a las competencias débiles de nuestro talento, permitiendo que los errores se sigan
incrementando con el tiempo y terminemos por calificar como mal elemento a nuestro talento
humano, incrementando negativamente indicadores como € de rotacion de personal,
ausentismo laboral, desempefio y medicion de Clima Organizacional.
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Sin embargo, se han detectado algunas falencias en este modelo al aplicarse en algunas
empresas, considerando que a momento de realizar este proceso, se identificalas necesidades
de forma subjetiva, es decir, € individuo intenta bajo su criterio identificar las necesidades
gue requiere a fin de megjorar su puesto o mejorarse a si mismo, descuidando las necesidades
del contexto en e que se desenvuelve, y las necesidades estratégicas para impulsar la
organizacion, por lo que se gener6 un nuevo enfoque mas completo denominado “Las
necesidades de capacitacion como desarrollo de potencialidades estratégicas” en su modelo
gerencial, e cual tiene por objeto fortalecer |os programas de formacién desde una dimension
de aprendizaje organizacional, orientando este proceso vital a que a més de satisfacer
necesidades individuales se logre llegar a cumplimiento del plan estratégico institucional,
por lo lavision en la que se centra este nuevo enfoque da cobertura de forma mas efectiva al
éxito delaempresa. (Instituto de Estudios del Ministerio Publico, 2008)

Clasificacion de la formacion profesional

Las empresas han ido evolucionando a mismo tiempo que el mundo y su tecnologia ha
cambiado, por lo que es natural que los procesos dentro de una organizacion evolucionen a
fin de que sean mas précticos y efectivos, por 1o que la formacidon profesional tuvo que
adaptarse de diferentes formas, llevado consigo una clasificacion, en Europa, la clasificacion
por la “Utilidad” es la clasificacion mas utilizada por las organizaciones, la cua cuenta

principalmente con cuatro clasificaciones, segun Alonso (2000):

Formacion Profesional Reglada: Constituye un programa formativo inicial, dirigido a
profesionales iniciales que no cuentan con experiencia laboral, este tipo de programas se
encuentran enfocados en e desarrollo de las competencias profesionales de las personas
participantes, a fin de que su integracion a la organizacion pueda ser més fructuosa, por 1o
gue esta sera construida en un perfil profesional deseado, asi como estar enfocado con la
realidad del puesto de trabajo a que se desafian a las personas involucradas (Alonso, 2000,

pag. 54).

Formacion Profesional Ocupacional: Constituyen todos aquellos programas formativos,
sean estos de duracién corta o larga, dirigida al desempefio ocupacional, pudiendo ser estano
reconocida por e sistema educativo del pais, su findidad sera la de cudificar

profesionalmente a estudiante, excluyendo los cursos de desarrollo persona o aquellos de
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cultura general, los cuales estan dirigidos en su mayoria a profesionales en condiciones de

desempleo (Alonso, 2000, pag. 54).

Formacion Profesional Ocupacional en Précticas: Constituye un proceso de préctica
profesional, en la cual se combinardn los conocimientos adquiridos con la gecucion en
campo, dando una experiencia vivencial del programa formativo, te este tipo de formacion
encontramos en nuestro pais el modelo “Trainee”, el mismo que se caracteriza por capacitar
en campo a profesionales de ato nivel en las mejores empresas del pais ara posterior, estos

puedan ocupar una posicién estable dentro de la empresa que les dio acogida (Alonso, 2000,

pag. 54).

Formacion Profesional Continua: Constituye un programa de formacion en e que se
involucra a personal activo de las organizaciones, y se busca fortalecer sus competencias en
campo. La Formacion profesional continua, es € tipo de formacion conlleva los programas
formativos mas recurrentes dentro de las empresas ecuatorianas, debido a que suelen
efectuarlo a manera de un programa correctivo, donde se busca que los errores cometidos por
un profesional vayan mermando conforme se genere € programa, a su vez que en la misma
situacion, muchos profesionales, a ver sus debilidades en sus puestos de trabajo, deciden
adquirir este tipo de cursos, para los cuales, las empresas capacitadoras y asesoras en € pais,
ofertan una gran variedad de temas, lo que estaba llevando a que muchas empresas de este
tipo comenzaran a operar sin contar con los conocimientos o calidad requerida, a partir del
2016, la Secretaria Técnica del Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales, comenzo
aregular € funcionamiento de las operadoras de capacitacion, para lo cua quienes deseen
obtener la calificacion de la SETEC, deberan ser calificadas por esta entidad gubernamental.
(Alonso, 2000, pag. 55)

2.4.2.1. Planificacién Estratégica

Segin Amaru (2010) la planeacion estratégica “es un proceso que define mision,
objetivos, considera amenazas y oportunidades, y la vision ala que se desea llegar, permite
delinear los productos o servicios que se desean producir y € segmento del mercado que se
desea alcanzar” (pag. 178). Es importante asumir, que la planeacion estratégica de una
empresa, es uno de los procesos de gestion mas importantes y trascendentes, que podrian

incluso ser e primer oréculo que dictamine el éxito o e fracaso de la compahia. La
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Planificacion Estratégica, representa € timon central de la gestion de las organizaciones,
brinda una direccion y un rumbo a la existencia misma, este puede representarse como un
proceso sistémico de planes congtituidos y formados para alcanzar una meta. El plan de
Carrera realmente es € que le da un rumbo y una direccion a la organizacién, permitiendo
esclarecer el camino que se debe seguir, e mismo permitird enrumbar todos los recursos y la
gestion corporativa en una sola direccion, asi como permitira identificar los lineamientos a

los que deben sujetarse todos los procedimiento que se efectlien.

Chiavenato (2001) Explica € desdoblamiento de la estrategia organizacional, la misma
gue nos permite identificar los tres grandes problemas que debemos afrontar a momento
iniciar un proceso de planificacion estratégica, mismos que suelen estar implicitos en la

mayoria de empresas:

1.- Problema de existencia empresaria: Se encuentra intimamente relacionado a la
seleccién de productos o servicios aofertar y € segmento de mercado deseado.

2.- Problema administrativo: Se direcciona a la designacién de funciones, estipulacion
de normas y establecimiento de los procedimientos que encaminen correctamente las
actividades

3.- Problema de adecuacion tecnologia: Confiere la eleccion de las tecnologias més
adecuadas y rentables que permitan iniciar las operaciones de la empresa 'y producir un

producto o un servicio.

La Organizacion Mundia de la Salud (2006), explica €l proceso mediante €l cual se puede
redizar la planificacion estratégica, de la que consieramos las siguientes preguns que

permitirian ser una guiaimportante para su €jecicion:

- ¢Qué producir? (¢El producto es necesario, es innovador, es competitivo en calidad o
precio, etc.?)

- ¢Paraquién producir? (¢El segmento de mercado a que esta direccionado mi producto,
le interesa, tiene posibilidad de comprarlo?, ¢Tengo acceso a ese segmento de
mercado?)

- ¢Es rentable producirlo? (¢Voy a tener un margen de ganancias sustentable?, ¢Tengo

acceso a todos los recursos, insumos y materias primas necesarios para producirlos?,
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¢Puedo llegar con mi producto a segmento de mercado que deseo sin fuertes

restricciones?)

¢Hasta qué grado de a cance deseo llevar ala compafiia dentro de |os siguientes afos?

¢Cudles son las amenazas presentes en el mercado competidor?

¢Cuadles son las debilidades que presento ante mis competidores principal es?

¢Cuanto tiempo tengo para gjecutar las actividades?

¢Cuento con los recursos necesari0s?

¢Existe tecnologia que me permita gjecutar 0s procesos a menor tiempo?

Todas estas preguntas permitirén formular € inicio del plan estratégico, por |0 que esta parte
constituye una funcién téctica de los directivos, en su mayoria guiados por asesores gue
permitan esclarecer todas las interrogantes y poder poner en marcha las operaciones tan
anheladas.

2.4.2. Fundamentacion tedrica delavariable dependiente

2.4.1.3. Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2009), describe la evolucion de la administracion, desde el denominado
departamento Recursos Humanos, hasta el actual gestion del talento humano, € cua
constituye uno de los sistemas més estratégicos de la direccion de las organizaciones que
tiene como objetivo € realizar todos los procesos que aseguran la incorporacion del personal
necesario a una empresa, su retencion, su desarrollo, su evaluaciéon entre otros procesos, 10
cua esta guiado a potencializar las competencias de todos los miembros de la organizacion.
Este enfoque considera a los colaboradores como seres humanos, seres capaces de pensar,
sentir, ambicionarse, cuestionar, por o que conceptlian a ser humano como uno de los méas
importantes componentes organizacionaes, productores del capital més importante de las

empresas de hoy, “el capital intelectual”.

La gestion del talento constituye un sistema complegjo y sutil, € cual gestiona las méas
importantes estrategias como el saber identificar, atraer, desarrollar y retener e talento
humano. Sin embargo, tener un pleno conocimiento de cdmo readlizar estas estrategias es uno
de los més grandes retos, no todas las empresas logran maniobrar todas las estrategias

simultaneamente, y, pese a lograr atraer € talento, no logran desarrollarlo y retenerlo. El
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liderazgo, en este proceso, se va haciendo cada vez mas imprescindible, donde €l jefe dgja de
solo lograr productividad, si no, se vuelve e factor de guia alograr las estrategias de Gestion
del Talento Humano (Jericd, 2008, pag. 24). Asi como la tecnologia fue cambiando a un paso
acelerado, la gestion del talento humano ha realizado avances a gran escala, las necesidades
de las empresas de hoy, dejaron de ser |as necesidades de |as empresas de hace 20 afios, ahora
el ser humano juega €l rol méas importante en las empresas, pese a vivir unaeradigital, el ser
humano sigue siendo un factor indispensable por encima de la tecnologia, que es lo contrario
a lo que se hubiera pensado en la época de la revolucién industrial, donde se llegb a pensar

gue la méaguina reemplazaria completamente al hombre.

Seguin Nielsen (2016), en la nueva era, asi como tantos conceptos y estrategias se han
modificado, en la nueva era, € perfil profesional también se ha modificado, |a época de los
Baby Bumers, generacion de Taento caracterizada por laleatad a una empresa, han logrado
una madurez profesional indiscutible, de interacciones mayormente familiares, y con un
grado de dificultad para adaptarse a la revolucién tecnol égica, esta generacion ha pasado ya
su periodo de actividad en las empresas, y en su mayoria se encuentran por jubilarse,
mientras que la generacion X, que son quienes vivieron el nacimiento de la Internet, gozan de
una estabilidad no obsesiva con las empresas, estan siendo poco a poco desplazados por la
generacion de los Millenials, que son los jovenes que viven una vida virtual simultdnea a la
vida real, conocedores del manegjo tecnol6gico, quienes pese a ser mas creativos y versatiles
con latecnologia, tienen un compromiso en su vida mas importante que el de aferrarse a una
Unica empresa, constituye un compromiso con su perfil profesional y no con € tiempo de
duracion con una empresa, es decir, la nueva generacion no poseen una lealtad desmedida por
una empresa e incurren en preferir su perfeccionamiento. Al evidenciar este cambio
generacional, identificamos que la nueva era de la gestion del talento humano refiere un
replanteamiento de su estrategia a fin de poder captar a los perfiles méas competentes para

lograr €l desarrollo organizaciona y lalongevidad organizacional tan anhelada.

La gestion del talento humano en la era actual debe sujetarse principalmente a cinco
parametros, a fin de que esta pueda realmente cumplir su rol organizacional y replantearse
como area estratégica, por 1o que en primer lugar, se sugiere dejar de ser un area de soporte
administrativo, a convertirse en un socio estratégico donde debe inmiscuirse tanto en la
planificacion como en la gecucion de la estrategia empresarial. En segundo lugar, es

importante que deje de respaldar € estatus QUo y asumir € reto de ser un lider
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transformacional. En tercer lugar, debe degjar de ser un area gecutora a ser un area asesora,
donde degjamos de centrar €l trabajo para €l area operativa y se inicia un proceso de trabgo
tactico sobre los equipos directivos. En cuarto lugar sugiere dejar de enfocarse en e desarrollo
précticas individuales, s no enfocarse también en potencializar los equipos de ato
rendimiento. Finamente, sugiere asumir un enfoque de negocios, donde existe una
preocupacion del estado de la empresa y sus problemas, asi como aportar en a la solucion
desde la accién de las personas. Estos parametros, permiten que la gestion del talento humano,
realmente agregue valor ala organizacion, permitiendo incrementar el capital intelectual de la
empresa (Calderon, Alvarez, & Naranjo, 2006, pags. 241, 242).

La gestion del talento humano, atraviesa importantes transformaciones, en € que € méas
importante es dgjar aquel rol administrativo que reducia todo un departamento estratégico a
ser un departamento de pago de nomina, por 1o que € rol de Socio Estratégico, no solo
conlleva cambios y exigencias a departamento, si no alos profesionales del area, donde ellos
deben ser perfiles estratégicos avanzados que puedan guiar €l departamento ala nueva era, €l
perfil de competencias de este tipo de profesional es se vuelve més exigente en un mercado en
el que aln se debe romper estereotipos y abrir campo a la competitividad de profesionales

mas auténomos, mas dinamicos, mas adaptables a las nuevas tendencias.

2.4.2.2. Evaluacion del Desempefio

La evauacion del desempefio constituye uno de |os subsistemas del area de Gestion del
Talento Humano, encargada de redizar €l proceso de vaoracion y calificacion de los
colaboradores de una organizacion durante un tiempo estimado, Pavén (2012), explica que la
evaluacion del desempefio, constituye un método de valoracion del desenvolvimiento de un
colaborador en su cargo, adicional a su potencia de desarrollo, permitiendo también palpar
problemas de supervision del Talento Humano, asi como la adaptacion y e engagement del
colaborador en la empresa. También permite identificar los potenciales superiores al exigido

en €l cargo, procesos motivacionales y demés.

Este método es uno de los eslabones mas cotizados que pueda tener e departamento,
debido a que esta sujeto a desviaciones que dificulten evidenciar larealidad y lainformacion
recaudada, utilizarla de forma correcta, en este proceso pueden generarse percepciones

erroneas de |os evaluadores, asi como generarse sobreval oraciones por parte de los evaluados,
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asi como puede darse desviaciones por conflictos de intereses (s no se haroto € prejuicio y
el miedo de que un colaborador le robe € puesto a jefe, u otros casos de corrupcion), estos
casos pueden restarle la efectividad a la ED, sin embargo, a fin de disminuir estas
desviaciones, puede agregarse a método una politica bien estructurada, agregar un proceso
de valoracion de indicadores y aplicar un tipo de ED adecuado a la empresa, entre otras
estrategias, que permitan que este eslabon permita e anclge correcto del desarrollo y la
capacitacion a la empresa, asi como revisar estrategias de gestion de desemperio, llevando a
gue se pueda formalizar correctamente |os plantes de carrera, planes de sucesiones, gestion de

compensaci ones, entre otros.

En esta parte, es importante comprender que se requiere que la valoracion no sea
gjercida Unicamente por un superior inmediato, para hacerla mas competente, puede aplicarse
estrategias como €l tipo de evaluacion de 360°, en la que se incluye la autoevaluacion como

parte del proceso de valoracion:

La posibilidad de que un colaborador pueda evaluar su propio desempefio, con guia o
no de sus jefes, es e momento en el que la experiencia interviene en € desarrollo de su
capacidad, es decir “Si conozco aquello que debo mejorar, podré hacerlo” (Alles, 2007, pag.
83), la evauacion del desempefio es un concepto dinamico, porque las organizaciones
siempre evallian alos empleados, formal o informalmente, con cierta continuidad. Ademas la
evaluacion del desemperio representa una técnica de administracion imprescindible dentro de
la actividad administrativa. En la actualidad, la evaluacion del desempefio busca evaluar
competencias cardinales y técnicas de los colaboradores, permitiendo que € perfil reamente
sea € méas adaptable a las necesidades del cargo, a su vez que se logra identificar las

competencias débiles, donde la organizacion debe buscar mejorar estas deficiencias.

La ED, mide en diferentes pardmetros el desempefio de los colaboradores, enmarcado
en el uso de sus competencias en e gercicio de sus funciones, este importante proceso, nos
permite identificar e guste adecuado del perfil profesional de las personas con las
necesidades del cargo que se encuentran ocupando, permite generar competencias en 1os
colaboradores asi como identificar competencias deficientes, las cuales, si son correctamente
orientadas, se lograra desarrollar alos individuos tanto profesional como personalmente.
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La ED es una tasacion sistemética de como cada colaborador se desempefia en un
puesto y de su potencial de desarrollo expectante. Toda evaluacion es un proceso para
estimular o calificar €l vaor, la excelencia y las cuaidades de un individuo. La evaluacion
del desempefio es un concepto dinamico, porgue las organizaciones siempre evallan a los
colaboradores, formal o informalmente, con cierta periodicidad. Ademas, representa una
técnica de administracion necesaria dentro de la actividad administrativa. Permite identificar
dificultades en € control del personal y en la vinculacion del colaborador a la organizacién o
al puesto que ocupa, asi como contrariedades, derroche de empleados que tienen méas
potencial que & requerido por e puesto, trabas de motivacion, etc. (Chiavenato 1. , 2007,
pags. 243, 244). Este proceso, tiene una importancia fuerte a momento de efectuar la
estrategia organizacional, a més de que este proceso se encuentra intimamente relacionado
con la mision, la visdn, @ clima y cultura organizacional, y evidentemente con las
competencias técnicas de cada cargo, sin embargo esta encaminada a la mejora del perfil
profesional de los colaboradores, donde no solo se realiza un juicio del perfil del evaluado,
sino que también se busca retroalimentar y desarrollar las competencias débiles a fin de que
se convierta en un potencia para el plan de carrera. Existen algunas debilidades como la de
considerar que e proceso fue injusto o que los parametros en |os cuales se esta evaluando no
son los correctos, por lo que la politica de evaluacion de desempefio asi como su difusion,
establecimiento de parametros de evaluacion y una correcta asesoria con los evaluadores,
permitiendo disminuir esta posible afectacion del proceso de evaluacion.

Es necesario recalcar, que & proceso de ED, no es un proceso que debe ser considerado
para la parte operativa de |la empresa como un proceso que justifica despidos, por lo que €
enfoque que debe proporcion&rsele, es e de que la ED es una herramienta en la que todos
deben integrarse, para ser valorado y fortalecido en su perfil, evitando que se llegue a mal
interpretar este proceso realmente necesario en el planteamiento de una empresa con cultura

de mejora continua.

Es necesario que la evaluacion del desempefio sea cualitativa u cuantitativa, debido a
gue e enfoque cuantitativo nos permitira medir e grado en e que se encuentran las
competencias del persona, asi como la parte cualitativa nos permitira la descripciéon de
cualidades del individuo evaluado, las causas de su comportamiento de indole social, cultural,

las posibles repercusiones en el ambiente laboral, entre otros.
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Responsabilidades en la Evaluacion de Desempefio

Chiavenato |. (2007), menciona gue la responsabilidad en la Evaluacién de Desempefio,

dependera mucho de la politica de Gestién Humana gque adopte la empresa, la misma que se

les atribuye a distintos agentes internos a la compariia los cuales se describen a continuaci on:

a)

b)

d)

El Gerente de Lineatiene e peso del rendimiento del personal de la empresay de su
respectiva valoracion, siendo reflgjado directamente con e desempefio global de la

compafia.

El Gerente 0 a su vez algunas lineas de mando, valoraran € desempefio del personal
con € asesoramiento del area responsable, estableciendo todos los parametros
necesarios. El Area de Administracion de personal, (expertos en e mango del
programa), realizara su funcion de STAFF, a fin de permitir que € programa se

mantenga en €l largo plazo como parte de los procesos periddicos de la empresa.

Cada colaborador es e responsable de su propio desempefio, en las empresas de hoy
en dia donde se ha megjorado el sistema democrético, por lo que es importante que €l

colaborador esté consciente de sus capacidades y de sus puntos a mejorar.

Interrelacion del evaluado con su gerente: En la actualidad la nueva Administracion
Por Objetivos, ha redefinido sus lineamientos, olvidando su método autocratico, ahora
es inclusiva, democrética y motivadora, la misma que esta encaminada de la siguiente

forma:

Se establecen |os objetivos en aprobacion conjunta de los evaluados y su gerente, a
fin de lograr en acuerdo los objetivos los cuales no deberan ser impuestos. La
empresa recibe los beneficios por |os logros alcanzados y a los evaluados también
deberan recibir una prima que representa un fuerte incentivo para mantener el
desemperfio deseado.

Compromiso de todos los integrantes del proceso, € cual se puede figurar como un
Contrato Psicolégico, que mantendria €l acuerdo pactado donde e evaluado se

compromete a cumplirlos manteniendo sus incentivos.
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Se estableceran los recursos y medios para acanzar los objetivos, los cuaes
pueden ser: materiales, humanos o programas formativos para € persona
evaluado.

El Desemperio, € cua es el grado de desenvoltura de los evaluados a fin de lograr
|os obyjetivos planteados.

Medicién continua de resultados obtenidos en comparacion con 1os objetivos. De
caracteristica cuantitativa, estos deben ser creibles y confiables, debe permitir
evidenciar € costo-beneficio asi como € estatus en € que se encuentra €
cumplimiento de los objetivos.

Se debe realizar un proceso de retroalimentacion intensiva y continua, con un
fuerte sistema de comunicacion, donde el evaluado siente e acompariamiento de su

gerente y comprende cuales son sus avances (Chiavenato |. , 2007, pag. 245).

La evaluacién debe encaminarse hacia una preparacion del futuro, evitando juzgar el

pasado.

€)

f)

9)

En otra alternativa, € equipo de trabagjo podrian ser quienes evallen e desempefio de
sus miembros y dictaminen las medidas necesarias de mejoramiento, de esta forma
asumen la responsabilidad de evaluarse y definir sus objetivos (Chiavenato I. , 2007,

pég. 245).

El area de Administracion de Personal, en las empresas conservadoras, suele ser quien
toma la posta de evaluar € desempefio, lo cual esta siendo abandonado por ser un
proceso centralizador que exige reglas burocraticas limitando la autonomia y
flexibilidad de las personas involucradas. En este proceso, cada gerente retroalimenta
del desempefio del personal al érea de Gestién Humana, quienes interpretan y procesan
lainformacion, dando como resultado informes y programas de accién (Chiavenato |.
2007, pég. 245).

Ciertas organizaciones, delegan la evaluacion a una “Comision de Evaluacion del
Desempefio”, la cual es una valoracién colectiva efectuada por un equipo de personas
de varias éreas que cuenta con integrantes fijos y temporales. Los integrantes fijos

velaran por e cumplimiento de normas y la permanencia del programa en todas las
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evauaciones. Los integrantes temporales (gerente de cada evaluado y su superior)
realizan € proceso de enjuiciamiento con carencia de orientacion (Chiavenato |I. ,
2007, pag. 245).

h) La evaluacion del desempefio de 360° esta dirigida a redlizar la valoracion en €
contexto que rodea a cada persona. Realiza la seleccion circular de los evaluadores en
torno a todos los involucrados con el evaluado. Los evaluadores son, en este modelo:
Inmediato superior, colegas, subordinados, clientes internos, clientes externos,

proveedores, entre otros, dandose e acance de 360° (Chiavenato I. , 2007, pag. 246).

Fases de la Evaluacion del Desempefio

Se considera importante la g ecucion de un proceso de evaluacion de desempefio, como
parte de una cultura de mejoramiento continuo. Debido a que permite sistematizar un proceso
gue conlleva un grado alto de complgidad en mismo que a ser aplicado en todos los
colaboradores, sin importar su grado de antigliedad, permite generar importantes indicadores
de las organizaciones. Segun Montoya (2009), este proceso esta disefiado en tres etapas,

dado deberia aplicarse cada afio:

1.- Planeacién del desempefio: A partir del ingreso de un colaborador, posterior a
conocimiento de sus procesos, se inicia con una autoevaluacion de aptitudes laboraes, de
acuerdo a los criterios considerados como trascendentales por la compafiia, € mismo que
debe ser entregado y explicado por € lider a momento del proceso inductivo. El colaborador
debera pasar desde las competencias de grado basico, calificando |os comportamientos dentro
de una escala. El lider en concesion con € evaluado acuerdan calificaciones de partida,
posterior, se debera redlizar € tratamiento de la informacidén obtenida por parte del

departamento de Gestion Humana en acompafiamiento del departamento IT (Montoya, 2009,
pag. 7).

En e caso de los colaboradores antiguos, € lider y e evaluado definen minimo tres
objetivos e indicadores de éxito para cada afio, buscando gque estas sean objetivas, que estén
vinculadas al desarrollo del cargo con las metas del area. La calificaciéon que se determinara

acorde a impacto de cada uno en €l gercicio de su puesto. (Montoya, 2009, pag. 7)
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2.- En la fase de seguimiento y acompafiamiento se efectia un monitoreo y se da
acompaiamiento a evaluado orientando €l logro de metas, logrando el perfeccionamiento de
competencias. La retroalimentacion continua, permite que se garantice los acuerdos con

vigencia de planes (Montoya, 2009, pag. 8).

3.- En laEtapa Evaluacion para el desarrollo, es una etapa a realizarse de forma semestral, a
inicio junto ala fase de planificacion. Permite redlizar un andlisis del cumplimiento de los
objetivos y e nivel de desempefio efectuado versus los pardmetros establecidos en la
planificacion. Va a permitir que se comparta, se comunique asi como se concilie de forma
constructiva los aspectos favorables, asi como compartir, comunicar y conciliar de forma
constructiva, asi como receptiva los aspectos favorables, permitiendo mejorar sobre el
rendimiento demostrado y €l nivel de capacidades en desarrollo (Montoya, 2009, pag. 8).

2.4.2.3. Desempefio Laboral

Concepto

Constituye un indicador de productividad, rendimiento laboral y € desenvolvimiento de
un colaborador. Es la relacion entre €l logro de objetivos / metas / tareas / adcanzadas y €
tiempo que se ha necesitado para lograrlo; teniendo en cuenta que la variable més importante
son las personas, es decir, los recursos humanos que son los encargados de gecutar las
funciones propias de un cargo (Motowidlo, 2014, pag. 6). Es € resultado generado respecto
al esfuerzo y al dominio de competencias realizado por |os colaboradores durante un periodo
de tiempo determinado. Ese resultado, regularmente plasmado en indicadores, puede ser
positivo 0 negativo, en funcion de que e empleado sea 0 no eficiente, aportando a la eficacia
de su organizacion. El desempefio laboral, consiste en una fluctuacion de los medios para
cumplir una tarea y los resultados obtenidos, |0 que permite cuantificar € trabago
desempefiado por |os colaboradores de una organizacion, asi como lograr medir, a través del

estudio de tiempos y movimientos, evaluaciones del desempefio y rendimiento de indicadores.

Anteriormente, se consideraba en un proceso de evaluacion de los colaboradores, que €
desempefio laboral estaba limitado a una opinién del Jefe inmediato o cargos relacionados,
este proceso obstaculizaba una vision real del valor de los colaboradores, ya que a evauar €

desempefio requiere realizar un proceso de valoracion de medios (eficiencia, optimizacion de
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recursos) y resultados (efectividad), a evaluar parciamente a un colaborador, pueden
generarse calificaciones no objetivas influenciadas por la percepcion 0 a su vez ser
influenciadas por conflictos de intereses. S se integran los resultados obtenidos por €
colaborador en la organizacion, gerce una presion positiva en los colaboradores al sentir que
van a ser evaluados de forma justa y por medio de sus capacidades reaes, incrementando
niveles de competitividad deseados.

I ntroduccién

Quintero, Africano, & Faria (2008), explica que el comportamiento de una persona, no
solo dependen de las condiciones laborales, s no tambien depende en como este logra
percibir estas condiciones, por lo que s se logra establecer actividades de reconocimiento y
se logra satisfacer el resto de sus necesidades, se permite generar un impulso en su
motivacion que le permita asumir mayor responsabilidad y cumplir metas deseadas,
afectando a un incremento de su desempefio y efectividad llevando a una afectacion positiva
en e climalaboral (pag. 35), El desempefio laboral, constituye la secuencia de |os resultados
obtenidos después de haber realizado €l gercicio del desempefio laboral, y la utilizacion de
los recursos necesarios para el cumplimiento de los procesos integrales de la compaiiia, por 1o
gue e desempefio no solo califica la actitud y la aptitud del desempefio laboral, si no los
resultados que se generaron después de la utilizacién éptima de todos los recursos que se
requieren para g ercer las funciones del cargo, asi como los logros obtenidos gracias atoda la
gestion, por lo que se recrea un &ea de accion dentro de la gestion tactica de las
organizaciones, denominada La gestion del desempefio, la cual permite darle una valoracion
mas objetiva a los colaboradores, mejorando 1os grados de justicia, objetividad y practicidad,
permitiendo que €l objetivo de realizar un proceso de evaluacion sean reamente vinculado a

lavisiony alos objetivos de laempresa, [levandol e a tener una utilidad importante.

Factores del Desempefio Laboral

El desempefio laboral, a ser € resultado positivo o negativo de la gestion de los
colaboradores, y a ser los colaboradores seres humanos (son influenciados por una
diversidad de factores), € desempefio laboral se vuelve vulnerable a factores que pueden
afectar directamente a los resultados, por lo que es importante considerar aquellos

fendmenos que pueden detonar fuertemente la productividad, considerando que e desempefio
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laboral influencia directamente a logro de los objetivos de las organizaciones, es €
determinante del éxito o fracaso de toda la organizacion, por lo que para identificar estos
factores, es importante conocer las funciones gercidas por cada uno de los colaboradores de
la empresa, asi como los procedimientos a seguir en cada funcién, las politicas que deben

regir los procesos, y finalmente las metas que se desean cumplir (Workmeter, 2015).

Factores I nternos que afectan el Desempefio Laboral

Workmeter (2015), explica que € desempefio laboral, puede verse afectado por tres factores

internos que son los generados directamente por parte de la empresa:

a) Liderazgo deladireccién

El tipo de liderazgo de la direccion efectuara que las personas [leven un compromiso
fuerte hacia su propia evaluacion del desempefio, 0 a su ver, rija un ambiente de
cumplimiento de una jornada de trabagjo. Lo recomendable seria que € liderazgo utilizado,
inspire alos colaboradores a generar un ambiente de competitividad sano, asi como los lleve
a reconocer sus puntos de mejora, permitiendo tener claro lo que quieren lograr dentro de la
organizacion, si la empresa cuenta con un plan de carrera transparente, permitira que la gente
guiera permanecer en la empresa, quienes quieran seguir mejorando porque encuentran un

punto de reconocimiento y posibilidad de crecimiento profesional.

b) Estructura organizativa

La estructura con la que cuenta la organizacion es importante, debido a que una
estructura con poder centralizado, genera ambientes retrogradas, en los que la persona que
lleva e mando total impide & desarrollo de las personas quitdndole € interés de ser
competitivos, con € interés crecer, asi como las estructuras muy verticales dificultan la
visualizacion de la vision organizacional y €l crecimiento se vuelve en una posibilidad de

crecimiento de menor reto con menor recompensa (Workmeter, 2015).

¢) Culturadelaempresa
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La cultura de la empresa es uno de los fendbmenos que afectan e rendimiento de la
empresa en sobremanera, por lo que si esta se ve influenciada por incentivos justos, por una
comunicacion adecuada, por programas formativos adecuados, por un sentimiento de
competitividad sana, aplicacion de politicas justas y resultados transparentes, se permitira
generar rendimientos laborales adecuados, mientras que si uno de los componentes anteriores
falla, la cultura organizacional afectara directamente a las operaciones de las empresas y
como resultado de esto el rendimiento disminuira efectividad y fuerza (Workmeter, 2015).

Factor es Externos que afectan el Desempefio L aboral

Workmeter (2015), expone dos factores externos que afectarian a rendimiento, los cuales
constituyen factores que afectan a colaborador que no dependen de la organizacion, en los

cuales tenemos:

a) Factores familiares y personales del empleado: Los factores familiares o personales que
pueda tener un colaborador afecta directamente en el estado animico del mismo, por 1o
gue €l estado familiar, el ambiente social en e que se desenvuelve e colaborador, sus
relaciones interpersonales, las calamidades domésticas, |0s procesos de luto por muerte o
separacion de sus seres queridos son un determinante del rendimiento de una persona,
lamentablemente este factor es e més dificil de controlar por parte de la empresa, por lo
gue la estrategia aplicada en su mayoria es la de contratar |0s servicios de una trabajadora
socia, la cual se encargue en guiar, asesorar y respaldar los procesos dificiles por los
cuales se pueden encontrar pasando los colaboradores, sin embargo este factor no es
decisivo ni es eterno, conllevara la recuperacion o rehabilitacion del colaborador. Existen
problemas mayores en este ambito que pueden afectar también a rendimiento de los
colaboradores, no obstante son més dificiles de sobrellevar, tales como e alcoholismo, la
drogadiccion, adicciones a medicamentos no prescritos, enfermedades degenerativas,
enfermedades catastroficas, entre otras, las cuaes son de dificil recuperacion y requeriran
de ayuda de especialistas (Workmeter, 2015).

b) Factores ambientales o higiénicos: Existen varios los factores ambientales o asi |lamados
higiénicos Workmeter (2015), propone los siguientes:

Trastornos del suefio, entre los problemas mas comunes encontramos:
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0 Jet lab.- El suefio sufre una alteracion ante los cambios bruscos del
Ilamado “reloj bioldgico”.
0 Narcolepsia.- Provoca somnolencia excesivadurante € dia
o Terror nocturno.- Miedos subitos durante € periodo de suefio
0 Sonambulismo.- Efectuar movimientos o actividades fisicas durante €
descanso
0 Apnea obstructiva del suefio.- Obstruccion del flujo del aire durante €l
Suefio
0 Insomnio.- Problema persistente paraincurrir en estado de suefio
Clima (excesivo frio, calor, humedad)
Ruido Iluminacion (Sobrepasan |os grados adecuados a ser humano para trabajar
Y no se cuenta con |os equipos de proteccion necesarios)
Calidad del aire
Mala alimentacion

Comunicacion inadecuada

Estos aspectos son problemas situacionales que a estar € colaborador expuesto durante
vario tiempo terminan por mostrar las afectaciones reflgjadas ya en € rendimiento de esta

personaanivel laboral, familiar, problemas de interaccion personal.

Tipos de Desempefio Laboral

Gorriti (2007), explica que resultado de una secuencia de investigaciones por parte de
Borman y Motowidlo (2003), Conway (1999), Sackect y Devore (2001), se definieron tres

tipos de desempefio laboral, |os cuales situamos a continuaci on:

Desempefio de tarea: Comportamientos exigidos por parte de laempresa
Desempefio Contextual: Comportamientos de origen socia o psicoldgica Conductas

Contraproductivas. Comportamientos contrarios a los intereses de la organizacion

Desempefio de Tarea
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Constituyen los comportamientos que permiten producir o gecutar las funciones que la
empresa ha delegado, a fin de cumplir con las necesidades solicitadas por la organizacion, la
capacidad cognitiva (conocimiento del cargo), la aptitud, la capacidad de resolver problemas
y los hébitos, permiten predecir €l cumplimiento de la tarea (Gorriti, 2007, pag. 375). El
desempefio de tarea congtituye précticamente uno de los desafios determinantes de la
capacidad de una persona de cumplir con las funciones que le fueron asignadas, por lo que es
uno de los tipos de desempefio que se puede identificar mas facilmente.

Desempefio Contextual

Constituye € nivel de desempefio de tipo y origen socid, € cua permite ser un catalizador
del desempefio, € cual terminaria por facilitar, dificultar o inhibir la capacidad de desempefio
en €l trabajo, por lo que estas variables pueden incidir de orden individual o grupal. Este tipo
de desemperfio permite definir el ambiente laboral, son comunes en casi todas las posiciones
de laempresa, generan mas motivacion y porque son mas implicitas (Gorriti, 2007, pag. 375).
En este desempefio, entran en juego las habilidades sociales, la inteligencia emocional, €
liderazgo y la capacidad de trabajo en equipo, permitiran generar 0 no la sinergia necesaria

paralograr los objetivos de la empresa.

Conductas Contraproductivas

Constituye todo tipo de comportamiento intencional perjudicial, contrario a los intereses de
la empresa, este comportamiento constituye el desempefio no deseable para la organizacion,
la cual es muy frecuente en la mayoria de organizaciones llevando a involucrar a otras
personas en el proceso (Gorriti, 2007, pag. 375). Este tipo de conductas no siempre suelen ser
identificables, al ser socia y laboramente mal vistas, se suelen ocultar de las personas que
podrian sancionarlas, a ser agresivas contra la organizacion, generan pérdidas importantes y
afecta a ambiente laboral de la empresa, estos comportamientos pueden ser robos,

alcoholismo, actos de corrupcion, agresiones, entre otros.

M étodos de Evaluaciéon del Desempefio
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La evaluacion del desempefio es un proceso ciclico, € mismo que requiere que sea
gjecutado de forma periddica, asi como requiere que tenga un proceso de planeacion afin de
comprender |os aspectos que se necesitan evaluar asi como la forma en que se gecutan las
actividades implicitas, por lo que este proceso de valoracion, debe estar orientado al
cumplimiento de los objetivos de la empresa, ligado a grado productivo e cual debe reflgar
la gestién de desarrollo a medida que se va avanzando en cada proceso de evaluacién, segin
Capuano (2018), explica que en € proceso de Evaluacion de Desempefio, es importante
realizar el paso de “Analisis de sistemas posibles”, en la nueva ola de evaluacién por
competencias, se requiere de un profundo andlisis y seleccion del método a escoger, sugiere
un descarte de los métodos tradicionales para optar por un modelo propio de la empresa (pag.
140), sin embargo es necesario conocer todos los métodos tradicionales e innovadores que
permitan realizar una construccion efectiva de un modelo de evaluacion propio para cada

empresa.

Al ser d rendimiento € reflgjo de los resultados que € grado de desempefio efectud
durante un tiempo determinado en un puesto especifico, esto convierte a proceso valorativo
en un método mayormente cuantitativo como cualitativo, que requerird de plantillas,
instrumentos con una estrategia adecuada que permita gjecutar una evaluacioén correcta en €l
menor tiempo posible, adicional, es recomendable que los procesos se encuentren
estructurados de forma correcta, que la politica sea transparente asi como conocida por todos
los involucrados. Workmeter (2015), establece la existencia de métodos objetivos y métodos

subjetivos descritos a continuacion:

M étodo Objetivo de Evaluacion del Rendimiento

El método objetivo, congtituye un modelo cuantitativo, € cual es aplicable al momento
en que los objetivos a ser medir pueden ser cuantificables 0 medibles, puede encontrarse
ligado a los llamados Indicadores de Gestion, lo cua permite que € evaluado esté consciente
de sus resultados, permitiendo que € evaluador tome datos reales del momento, lo cual
conlleva a una evaluacién mas precisa, objetiva y justa. Segin Workmeter (2015), en este

método encontramos las siguientes técnicas, las cuales son |as utilizadas mas frecuentemente:

a) Unidadesde medida
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Utilizados en procesos industriales, cadenas logisticas, incluso en empresas de servicio,
debido a que se cuenta con una cuantificacion de productos recibidos, procesados,
empacados, distribuidos, servicios efectuados, etc., donde la unidad de medida puede ser
descrita en cantidades precisas, como € kilogramo, la tonelada, la unidad de producto /
servicio, mililitros, 1o importante de esta técnica es que se pueda medir de una forma
especifica y numérica € rendimiento generado, sin embargo, es importante que 10s recursos
para asignacion de tareas sean los adecuados y Optimos, se cuenten con las condiciones
ambientales, mejorando también las condiciones de seguridad aptas para la gecucion del
trabgjo que permitan que se pueda cumplir con las funciones de los cargos evaluados
(Workmeter, 2015, pég. 13).

b) Sistemasinformaticos

En esta técnica se encuentra presente con los cargos vinculados a los sistemas
informéticos, es decir, trabagjan habitualmente con un ordenador, donde varias aplicaciones
informéticas son las encargadas de revisar, evaluar la actividad de los colaboradores,
permiten cuantificar actividades medidas acorde a un tiempo de gecucion donde registra
inicio y fin de actividades, este congtituiria uno de los avances del tiempo actual, donde
existen varias empresas dedicadas a desarrollo de paginas web, desarrollo de aplicaciones, de
software, entre otros, monitoreo online, donde e mismo sistema podria encargarse de

identificar los descansos realizados durante el tiempo de trabajo (Workmeter, 2015, pag. 13).

c) Datosafinesal cargo:

Estos datos constituyen los indicadores de gestion del area de talento humano, arrojan
datos complementarios a rendimiento que aportan los colaboradores dentro de la
organizacioén, aqui podemos encontrar |os indicadores de rotacion y ausentismo, accidentes e
incidentes laborales, pagos de salarios, bonificaciones, comisiones, horas extras, entre otros.
Rea mente estos valores no pueden considerarse como un dato predominante en la evaluacion
del rendimiento de un colaborador, méas bien son datos que permiten identificar causales en
problemas de rendimientos (Workmeter, 2015, pag. 13).

M étodo subjetivo de evaluacion del desempefio laboral

66



Constituyen aquellos procesos de valoracion cualitativos, €l cual es aplicado para €
tipo de organizaciones en las que su productividad es subjetiva, € trabajo desempefiado por
los colaboradores no arrojan un producto que pueda ser medible, en € que, por esta
naturaleza, se requiere de la utilizacion de un proceso de evaluacion mediante la observacion
del comportamiento efectuado por e evaluado durante un tiempo estimado, €l cual trae como
resultado un juicio de la calidad del trabagjo. La empresa Workmeter (2015), explica algunos
de los métodos més utilizados:

a) Informes de rendimiento. Constituyen reportes breves en e que se plasma €
rendimiento laboral del colaborador, realmente esta técnica es ambigua, puede reflgjar
unainterpretacion equivoca del evaluador, llevando a que este proceso sea poco efectivo
(Workmeter, 2015, pag. 14).

b) Modelo de valoracion del mérito. Esta técnica, ante la ineficacia generada por los
informes de rendimiento, la misma que intenta mejorar e modelo cudlitativo a fin de
hacerlo mas asertivo y transparente, por lo que dentro de este modelo encontramos cuatro

técnicas:

- Escala devaloracion: Describe los parametros mas importantes que deben g ecutarse
en un puesto de trabajo, los mismos que pueden ser calidad del servicio al cliente, €
trabajo en equipo, una comunicacion asertiva, asistencias adecuadas, entre otros, las
cuales se deben valorar en una escala numérica (Workmeter, 2015, pag. 14).

- Sucesion en la clasificacion: Se efecttia una clasificacion de los colaboradores, en los
gue se Sittan a los mismos desde € meor a peor colaborador en giro a una
caracteristica que € grupo posea en comun, es una técnica similar a la ley de
Pigmalién (se clasifica a los colaboradores asignandoles un color), sin embargo esta
técnica no aporta mucha informacién, puede terminar por desmotivar a los
colaboradores y desenfocar €l motivo de su desarrollo (Workmeter, 2015, pég. 14).

- Eleccion forzada: En esta técnica se sitlian frases positivas 0 negativas en torno alos
cargos a evauar, en los que e evaluador debe ir seleccionando pares de frases
positivas y negativas, acorde alo que mejor le describe y lo que peor e describe. Esta
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técnica puede resultar no tan exacta acorde al colaborador evaluado (Workmeter,
2015, pég. 14).

- Evaluacion 360°: Esta técnica genera un formulario para diferentes evaluadores que
giran en torno de un solo cargo, esta técnica tiene como objetivo permitir una
perspectiva del desempefio de un colaborador, lo mas cercana a larealidad a obtener
informacion de diversas fuentes, un superior inmediato, un subordinado, un
comparfiero y un cliente interno (Workmeter, 2015, pag. 14).

c) Gestion de Objetivos

Este méodo surge de un acuerdo planificado entre e evaluador (guia, coach, jefe,
manager) y € evaluado, donde se establecen objetivos alcanzables, claros, concretos, los
cuales se plantea que € evaluado debe cumplir durante un plazo de tiempo, posterior a
cumplimiento del plazo se valora e desempefio del evaluado en e cumplimiento de los
objetivos. Esta técnica es una de las més efectivas en e modelo de técnicas cualitativas,

aportando con datos de la eficiencia y la eficacia de estos colaboradores (Workmeter, 2015,

pag. 15).

Indicador es de Gestion

Para Beltran (2005), explica que los indicadores de gestion es una técnica que aporta
con instrumentos mayormente eficiente y eficaz que permiten valorar los rendimientos de
una empresa, son considerados como la unidad de medida de las industrias, 10s convierten en
“signos vitales”, y permiten que toda la operacion y administracion de la empresa pueda ser
controlada y monitoreada por persona que comprende e interpreta estos tipos de indicadores,
los cuales, més que evaluar a una persona, evalla la gestion de un proceso. Permite alinear de
mejor maneja los objetivos departamentales a la vision corporativa, destinando un tiempo a
cada indicador més sentado en la realidad. Permite gestionar un control mas adecuado de la
calidad y la g ecucién de planes de accion, permitiendo identificar de forma mas rgpidafallas

en productos y sistemas de procesos (pég. 5)

Es importante considerar que en una empresa todo aguello que no pueda ser medido, no
podra ser controlado, 1os mismos que no pueden ser considerados como un fin, Si N0 como un

medio de lograr el cumplimiento de los objetivos, la forma mas comuan de establecer los
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indicadores de gestion es sefialar mediciones por transaccion, sin embargo es importante
medir aguellos indicadores que aumentan valor a los clientes, es decir, es importante
considerar posterior a la efectividad del producto manufacturado, la orientacién a la
satisfaccion del cliente final.

Es importante que la empresa tenga en claro cudes son las prioridades de la compafiia,
debido a que medir todo termina por encarecer € proceso, asi se permite que todas las
energias se concentren en mejorar y satisfacer las prioridades. Es necesario llegar a establecer
el sistema de procesamiento de datos parala obtencion de lainformacion, para asi destinar 1os
planes de mejoras de la compariia, asumiendo retos de competitividad con negocios que se
gecutan similares. Por 1o que la visién de la construccion de indicadores de gestion,
mayormente deben enmarcarse en la calidad, € costo (recursos invertidos), servicio, tiempo
del ciclo de produccion. Buscando incidir en los puntos mas criticos del negocio (Bravo,
2009, pags. 258, 259). Destinando un giro importante del enfoque que debemos poner a los
indicadores, en las empresas actuales, se busca ser mas competitivos en relacion a las
empresas de produccion o de servicios similares, donde se intenta generar € valor agregado
gue atraiga mas clientes, y la forma en saber s se esta realizando bien o mal la gestion
después de tener claralavision de la compafiia es midiendo los resultados, se llega a necesitar
gue € producto sea altamente competitivo por lo que |os parametros bajo 10s cuales establecer
los indicadores son requeridos en cuanto a la calidad, reduccion de costos operativos, €
servicio en laentrega, la atencion de reclamos con € minimo de tiempo de produccién, por 1o
gue permite que €l producto tenga un marco global de los requisitos que debe cumplir en un

mercado altamente competitivo, globalizado y cambiante.

Eficienciay Eficacia

La eficiencia y la eficacia, son parametros que permiten identificar dentro de un rango
positivo los indicadores, estos pardmetros permiten identificar la mejor gestion que se puede
gjecutar en una empresa orientada a llegar a la excelencia, con una correcta gecucion de
medios y logro de resultados, es importante realizar una definicion de cada concepto por

separado
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Eficiencia

La eficiencia es la gestion correcta de |0s recursos que se necesitan parallevar a cabo €
cumplimiento de un proceso, desde e momento en el que inicia hasta el instante en que se da
como resultado un producto, la eficiencia califica el medio en que se gecuta un proceso
utilizado para cumplir un objetivo. La eficiencia, es la relacion existente entre el costo y €
beneficio, entre los inputs y las outputs. Hace referencia a realizar de forma correcta un
proceso, cuidando de los recursos invertidos y los métodos utilizados. Consiste en hacer las
cosas bien y correctas en concordancia con el proceso establecidos (Chiavenato, 2009, pag.
494).

La eficiencia permite cuidar de los medios que se utilizan para llega a cumplimiento de
los objetivos, al utilizar este término, se compromete una integridad en la g ecucion de todas
las acciones que se encuentran en € camino, quienes son los encargados de egecutar €
proceso, lo que lleva a una pregunta importante, ¢Las personas que estdn en gecutando €
proceso, son adecuadas, cuentan con todas las capacidades para gecutar con eficiencia un
proceso?, esta pregunta, permite el correcto anclgje entre integrar el mejor talento humano, los

recursos mas Optimos para gjecutar latarea en el menor tiempo posible.

Eficacia

La eficacia constituye el hacerlo bien, con todos los parametros que e proceso
solicitaba, permitiendo que los resultados sean los deseados inicialmente en el estado de
planificacion. Constituye un parametro de idoneidad y acance de los objetivos
organizacionales. Chiavenato (2009), describe a la eficacia como la medida en la que se
alcanzaron los resultados, significa la capacitad de lograr los objetivos. Constituye la
capacidad de las organizaciones de satisfacer las demandas de un mercado atamente
competitivo, logrando los fines propuestos (pag. 494).

La eficacia dictamina e éxito deseado, permite que las empresas puedan lograr ser una
fuente importante de productos que llegan a ser necesarios en € mercado, termina por guiar a
las organizaciones hacia unalarga vida activa en un mercado que diariamente existen muchas

empresas que estan en agonia. Siendo la eficacia un parametro, € solo pronunciarla tiene un
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compromiso ligado ala persona que lo utiliza, conlleva a que € resultado sera positivo, a que

selograllegar alametay la compafia puede lograr unalongevidad tan anhelada.

Planes de Accién

Un plan de accion, centraliza un esquema general de trabgjo donde se generan
prioridades, los lineamientos méas importantes de una gestion, y la g ecucién de las funciones
gue estén integradas en un periodo de tiempo contiene informacién de los puntos a mejorar
como diagnosticos de causas, andlisis de factibilidad, decisiones estratégicas recursos, debido
a gue se busca que su gecucion sea breve a fin de que puedan irse integrando nuevos puntos
foco o prioritarios, requiere que las decisiones sean concretas que permitan generar cambios o
proyectos, asi como debe estar alineado a las funciones. Se requiere que se establezca un
limite de tiempo de gecucion, y |os recursos necesarios (Arias, 2009, pags. 40, 41). El plan de
accion constituye un método estructurador, planificador y correctivo importante que permite
gestionar de forma ordenada y estratégica un proyecto o a su vez |os puntos no favorables de
la gestion de los procesos de una organizacion. Este método permite levantar o mejorar |os
puntos débiles evidenciados por medio de reportes o indicadores, en donde no se logroé llegar
al objetivo planteado.

El plan de accion es una técnica que permite decirle a un proyecto jhay que hacerlo
ahoral, por lo que lleva a cabo los procesos plasmado, permitiendo evidenciar limites de
cumplimiento, permite responder: ¢Qué hacer?, ¢Por qué hacerlo?, ¢Cuando hacerlo?, ¢Qué
recursos necesitamos para hacerlo?, ¢Contamos con todos los recursos para hacerlo?, y a
medida que va también llevando un control periédico del avance del cumplimiento de los
procesos, por lo que constituye una herramienta importante dentro de la gestion de procesos

de | as organizaciones.

Productividad

La productividad constituye la medida de la eficiencia operacional de nuestro trabgjo y
nuestro capital para producir un sistema de capitalizacion solido. Si la productividad es alta,
se permite generar un capital solido para la industria, 1o idea serd siempre incrementar la
productividad utilizando los mismos recursos. La productividad es todo crecimiento en

produccion que no se explica por aumentos de recursos, tiempo 0 insumos utilizados para

71



producir (Galindo & Rios, 2015, pag. 2). La productividad es un proceso organizacional que
ha evolucionado continuamente, desde la época de la revolucion industrial durante el siglo
XVIII, la industria fue transformandose continuamente, pasando por épocas importantes
donde se ha ido mejorando € nivel productivo gracias a la tecnificacion continua de la
industria, hasta llegar a dia de hoy donde existe ya lainteligencia artificial, se pensaria que la
gente estaria finalizando la época donde era necesaria su gestion y su esfuerzo para la
existencia productiva, sin embargo, también €l trabajo del ser humano va sufriendo un vuel co,
debido a que siempre se necesitara ad ser humano para que direccione y administre la
industria, asi como para reparar la maquinaria inteligente, a su vez, necesitaremos al ser
humano para que siga creando un mundo de necesidades nuevas para un mercado de consumo

masivo globalizado.

Una organizacion es productiva cuando alcanza sus objetivos al trasformar sus entradas
(inputs) en resultados (outputs) y que estos Ultimos sean mayores a los de las entradas, es
decir, producir a menos costo posible, implicando un desempefio que equilibralaeficienciay
la eficacia, es decir, son importantes los medios como los resultados que conlleven el
cumplimiento Optimo de los objetivos de la organizacion satisfaciendo las aspiraciones del
cliente (Chiavenato, 2009, pag. 13). La productividad genera incremento del nimero de
bienes o servicios producidos por la empresa, la venta de estos al mercado, la capitalizacion
de los mismos que generan la riqueza de la industria, este ciclo productivo implica la
utilizacion de ciertos recursos que varian de acuerdo a tipo de industria u organizacion, la
misma que en la actualidad, afronta retos importantes, como por gemplo, antiguamente las
empresas competian con empresas que producian localmente los mismos productos, ante la
globalizacion, hoy en dia las empresas compiten en costos, calidad y cantidad generadas por
empresas que inclusive podrian encontrarse en el continente mas aeado del Ecuador, esta
competitividad generada, exige € llamado valor agregado, o a su vez permite que la
capacidad de innovacién, no solo en la creacién de un nuevo producto, si no en lainnovacion
de procesos de las industrias, Ilevando a que la competencia de hoy en dia sea agresiva y la
insercion a mercado de una industria nueva sea mas atrevido y dinamico, mientras las
empresas longevas van llevando explosiones de cambios e innovaciones con € fin de no

morir y desaparecer.
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Expresiones de la productividad

Es importante la forma en que una industria puede expresar la productividad, debido a
gue medir e nivel productivo de una empresa, es la Unica manera en la que conocer s la
empresa es rentable o no, en tal manera, de no ser rentable, estariamos hablando de una
empresa en quiebra, y seguro que no es sustentable permanecer en ella, para lo cual,
analizamos las expresiones que los autores Carro y Gonzalez (2012) recrean a fin de
comprender cada una de las formas que laindustria ha establ ecido:

Productividad parcial y total

La productividad parcial constituye aquella que relaciona un sistema de salida con

uno de los recursos utilizados, se lo expresa de la siguiente manera:

Productividad Parcial= Tota outputs/ 1 input
Productividad Parcial= Bienes y/o servicios producidos / mano de obra
Este tipo de productividad no permite valorizar de forma precisa todo € costo que se
suma en la utilizacién de recursos para producir un bien o servicio, por lo tanto no expresa €l
valor real de ganancia capitalizada, por o tanto es utilizada para medir y analizar la inversion

de cada uno de los recursos (Carro & Gonzalez, 2012, pag. 5).

La productividad total relacionatodas las salidas con todos |os recursos invertidos:
Productividad Total= Total outputs/ Total inputs

Productividad Total= Bienes y/o servicios producidos

Mano de Obrat+ Capital+ Materia Prima+ Otros

Constituye uno de los sistemas més efectivos y utilizados por las industrias para medir

el nivel productivo (Carro & Gonzalez, 2012, pag. 5).

Productividad fisicay productividad Valorizada

La productividad fisica constituye la cantidad de sadlida expresada en cantidades

(toneladas, metros, unidades) y la entrada expresada en tiempo (Horas-hombre, horas-
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maguina, kilovatios-hora), permitiendo cuantificar € tiempo que se invertira en la operacion
de productividad, este tipo de productividad permite generar entandares de tiempo para
predecir e tiempo de produccidn, generando una informacién mas precisa (Carro &
Gonzélez, 2012, p&g. 5).

La productividad Valorizada expresa la salida en términos monetarios y las entradas se

expresan también en tiempo igual que la expresion anterior.

La productividad promedio y productividad marginal

La productividad promedio mide el promedio del cociente entre |la salida total y todas
las entradas empleadas para producir la salida tomada, permitiendo redizar andisis
comparativos de sistemas de produccién distintos a fin de detectar mejoras o deterioros de los

recursos por |apsos de tiempo transcurridos (Carro & Gonzalez, 2012, pag. 5).

La productividad marginal es e incremento de las salidas a emplear una unidad
adicional de trabajo manteniendo las cantidades del resto de factores, expresado en unidades
fisicas. Permite descubrir los resultados si se incrementa ciertos niveles en alguno de los

recursos de produccion (Carro & Gonzdez, 2012, pag. 5).

Productividad Brutay Productividad Neta

Productividad Bruta constituye e cociente generado entre € vaor bruto (todos los
insumos completos) de lasaliday las entradas, permitiendo que sea féacil € cédlculo del indice
(Carro & Gonzdlez, 2012, pég. 5).

Productividad Neta es e valor agregado a la salida por una entrada excluyendo
algunos recursos del numerador y denominador del indice, todas las expresiones de la
productividad, permiten no solo identificar el grado en que se esta capitalizando la
organizacion, también permiten que se pueda predecir 10s recursos reales que se requieren
invertir en e proceso productivo, determinar la cantidad de mano de obra, ademas también
permite predecir € tiempo estimado en € que se puede concluir un pedido de produccion
(Carro & Gonzdlez, 2012, pég. 5).
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Administraciéon de operaciones

Si contextualizamos de forma sistémica la administracion de operaciones, encontramos
un sistema de produccion donde existen insumos, procesos, productos y flujos de
informacion, que llevan ala empresa a conectarse con los clientes y el exterior. Dentro de los
insumos se encuentra la administracion de talento humano (fuerza labora técnicay tactica), e
capital (mecanismos e instalaciones), materidles o herramientas, servicios adquiridos
(limpieza, seguridad), tierra'y servicios basicos (Carro & Gonzélez, El sistema de Produccion
y Operaciones, 2012), las organizaciones como las conocemos, han evolucionado en
tecnologia, en administracion y en estrategia, por o que existen algunos conceptos béasicos
gue permiten que la direccién mantenga una estructura solida en cuanto a la planificacion,
organizacion, destinacion de recursos y demas, S una empresa esta destinada a producir
bienesy servicios, estan sujetos a direccionar sus procesos internos a un determinado método,
de lo cua se encarga la administracion de operaciones, la que conforma un mecanismo
fundamental que permite gestionar e incrementar la productividad, al ser ahora el mercado un
sector totalmente globalizado, la exigencia es fuerte y necesita que las industrias participantes
manejen un valor agregado, en un término mas adecuado, diriamos que las empresas que
desean permanecer y evitar su extincion, requieren de una ventaja competitiva., por 10 que,
para comprender como gestionar una ventgja competitiva, se necesita de una comprension
completa de las funciones generadas en e area de operaciones, suministro y direccion de
personas, identificando cada uno de los defectos, cada uno de los rendimientos, y seguramente

cada una de las optimizaciones realizadas.

El objetivo de la administracion de operaciones, seria entonces, incrementar €l grado
productivo, en términos financieros hablariamos que un incremento del flujo de capital de la
organizacion, permitiendo que el mantenimiento de la misma sea una inversion, y que su

existencia sea factible gracias alas ganancias generadas por la gestion de sus operaciones.

La administracion de operaciones conforma el disefio, la operacion y la mejora de los
métodos que crean y entregan los productos y |os servicios principales de una empresa. Es un
area funcional de la organizacion que tiene de forma estructurada las lineas de compromisos
administrativos (Chase, Jacobs, & Aquilano, 2009).
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Hernandez y Vizan (2013), explican que actualmente, la administracion de operaciones
ha evolucionado favorablemente, preocupandose de llegar a implementar metodologias
importantes como la de Lean Manufacturing (Modelo de gestion enfocado en e incremento
de flujo para agregar valor para clientes con la inversion minima de recursos), € cual integra
importantes metodol ogias como: Kaizen (Metodologia japonesa me mejora continua), las 5S’s
(Sistema japonés para la creacion y e adecuado mantenimiento de los espacios de trabajo),
Redistribucion en planta, Gestion de stocks, SMED (disminucion de tiempos de preparacion
de méquinas), Estandarizacion de proceso, Value Stream Map (gréficas de flujos de procesos,
insumos e informacién), entre otros, permitiendo que las empresas lleguen a estandares
productivos del mercado internacional, adiciona, se permitird que la expansion de las
organizaciones sea sistemética, estructurada, controlada y eficaz, logrando que las empresas
puedan competir en mercados internacionales a ritmo variante del mercado, asi como permite
realizar estrategias ante problemas que pueden presentarse, como incrementos de materias
primas, incrementos de tasas de impuestos tanto en importaciones de insumos como en
exportaciones del producto final, incrementos de impuestos locales, entre otros. (Hernandez &
Vizan, 2013, pégs. 17, 18)

2.5. Hipoétesis

Los Planes de Carrera influyen en e Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa
RENOVA

2.6. Sefialamiento de las variables de la hipotesis

Variable Independiente: Planes de Carrera

Variable Dependiente: Rendimiento Laboral
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

3.1. Enfoque dela investigacion:

La investigacion esta basada en un enfogue Cuali-Cuantitativo. En su enfoque Cualitativo,
exploraremos las cualidades de las variables de forma profunda y sistemética identificando
causas y efectos de conductas. En su enfoque cuantitativo, estudiaremos a las variables por
medio de resultados numéricos ante la aplicacién de una encuesta, de la que se realizaran
estimaciones estadisticas a fin de obtener informacion veridica.

3.2. Modalidad béasica delainvestigacion

3.2.1. Investigacion Bibliogréfica

Segun Bazar (2012), la investigacion bibliografica, “Es la espacio de la investigacion que
tomay analiza todo documento que contenga informacion fehaciente; sin ninguna variacion o
distorsion para algunos fines especificos” (pag. 13). Una de las principales metodologias a
utilizar para el presente estudio, es de caracter Bibliografico, debido a que las fuentes de
recoleccion de informacion provienen de Libros, Revistas, Internet, indices e informacion de

la empresa en Estudio, las mismas que poseen fundamentacion y veracidad.

3.2.2. Investigacion de campo

La modalidad de campo, recoge la informacion necesaria de forma directa del
ambiente, mediante la gestién del investigador y su equipo. Esta informacion obtenida
concisamente de la experiencia practica, son llamados primarios, titulo que apunta a la
situacion de que es informacion de primera mano, original, producto de la indagacion en

Ccurso sin ninguna otraintermediacion (Sabino, 1992, pag. 70).

La segunda metodologia, sera la investigacion de campo, debido a que se necesitara

cierta vinculacion con la realidad de la empresa, revision de factores internos, relacion
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estrecha con el personal que labora, persona a contratar y el personal que se encontraria en
desvinculacién con la empresa a realizarse seréd de campo porque tendra un contacto directo
con la problemética y sus actores |os mismos que brindaran informacion primaria referente a

problema de estudio.

3.3. Nivel deinvestigacion

3.3.1. Nivel Descriptivo

Este estudio, requiere de factores situacionales y temporales que determinan e fenémeno del
problema, por lo gque se vuelve preponderante € andlisis del problema por medio de
indicadores cuantitativos que permitan identificar sus diversas variantes. El nivel descriptivo,
nos permite realizar la aplicacion de un andlisis estadistico cuando se aplique la encuesta de
evauacion del plan de carreray € desempefio laboral, evidenciando de forma detallada como
la ausencia de un plan de carrera afecta en € nivel del desempefio laboral de |la empresa
RENOVA.

3.3.2. Nivel Exploratorio

Este tipo fenomenoldgico, ha requerido de identificar y reconocer claramente € problema,
bajo estudio previo y de datos para conocimiento general del objeto de investigacion, por
medio de este tipo de investigacion podemos familiarizarnos con la realidad, obtener datos 'y
elementos de juicio para un meor desarrollo de la investigacion. El nivel exploratorio
permitira que investiguemos de cerca la realidad que vive la empresa, por medio de
constantes acercamientos se lograra comprender € giro del negocio, sus necesidades, asi
como se permite la recoleccion de la informacion de la compaiia, se permite el acercamiento
hacia sus colaboradores, que por medio de la encuesta, se permitira recolectar informacién de
su percepcion y de su sentir hacia la empresa ante las deficiencias generadas por la

inexistencia de un plan de carrera.

3.3.3. Nivel correlacional

El nivel correlacional tiene como objetivo valorar las concordancias existentes entre dos o

mas categorias o variables. En € caso de estudios correl acional es cuantitativos miden el nivel
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de relacion entre dos 0 mas variables la cuales intervienen en un estudio a fin de que
posteriormente se pueda medir y analizar esas correlaciones y obtener sus resultados (Cortez
& lglesias, 2004, pag. 27).

El nivel correlacional, permite evaluar la influencia generada por la ausencia de los planes de
carrera y sus subprocesos como €l desarrollo profesional, en e nivel de desempefio que
genera @ nive productivo de la empresa, por |o que se podra evidenciar la relacion existente
entre estas dos variables y podemos definir como se influencian y que resultados obtenemos

con laexistencia o alavez laausencia de las dos en un mismo espacio.
3.4. Poblacién y muestra
La empresa cuenta actualmente con una poblacion total de 49 personas distribuidas en los

siguientes departamentos. Gestion Humana, Contabilidad, Bodega, Produccion, Comercid,

Disefio y Publicidad, Gerencia, o cua se encuentra distribuido de la siguiente manera:

Tablal
Poblacion
Departamento Frecuencia
Por centaje
Gestion Humana 2 4,08%
Contabilidad 4 8,16%
Bodega 7 14,29%
Produccion 21 42,86%
Comercial 12 24,49%
Marketing 2 4,08%
Gerencia 1 2,04%
Total 49 100,00%

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

3.4.1. Muestra

No se estima una muestra por la cantidad de persona existente en la empresa, por 1o que se
trabajard €l estudio con €l total de personas que laboran en RENOVA.
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3.5. Categorizacion de variables

Cuadro 1

Categorizacion de Variable Independiente Plan de Carrera

Concepto Categorias I ndicador es items Técnicase
instrumentos
Condtituye un proceso que posee efectos  Formacion Diagnésticode  ¢Recibe capacitacion acorde a las necesidades de su Encuesta
motivadores en € tdento humano necesidades cargo? _ cuestionario
interesado, ede, d s un proceso Capacitacion (Siente que la empresa esta comprometida con su
sisematizado posce  lineamientos desarrollo profesiondl
normativos en @ proceso de ascensos y
transferencias logra generar en todos los  \iotivadores  Extrinseca ¢Considera que e buen desempefio es recompensado
involucrados deseos de ser competentes'y Intrinseca en laempresa?
efectivos en sus posciones actuaes, ¢Se siente motivado atrabagjar en la empresa?
buscando que esta sea quien les permita
lograr puestos més dtos, brindandoles _ . _ _ i
. . Compromiso Compafierismo  ¢Existe un ambiente de compafierismo entre los
una demanda de mas responsabilidad, . ~ .
_ _, _ Retencién de comparieros de su area?

mejora de su formacion profesiond y personal ¢Se siente comprometido haciala empresa?
planificacion persond. El Pan de
Carea es  evidentemente  una
oportunidad de mejora dd compromiso  Carrera Ascensos ¢Siente que es posible tener un ascenso en la empresa?

de los colaboradores hacia la empresa
cuyo objetivo srda € de lograr una
carrera satisfactoria y exitosa (Nieves,
2010, pag. 4).

Transferencias

¢Considera que los ascensos 0 transferencias
realizados en la empresa son justos y transparentes?

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).
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Cuadro 2

Categorizacion de Variable Dependiente Desempefio Laboral

. . . Técnicase
Concepto Categorias Indicador es Items instrumentos
Congtituye un indicador de Productividad Eficiencia ¢Considera que € trabgjo redizado por usted tiene la Encuesta
productividad, rendimiento Eficacia calidad que |a empresa necesita? Cuestionario
laboral v & desenwolvimiento ¢Cumple con las funciones de su cargo dentro del tiempo
y solicitado por laempresa?
de un colaborador. Es la
relacion entre e logro de
objetivos / metas / tareas / Objetivos Por departamento  ¢Cumple a cabalidad con |os objetivos de su cargo?
- Por Cargo ¢Existen los indicadores que permitan medir su
alcanzada_s y € tiempo que se Indicadores rendimiento en un tiempo determinado?
ha necesitado para lograrlo;
teniendo en cuenta que la
variable més importante son undi R Cuent | _ ’
: unciones ecursos ¢Cuenta con los recursos necesarios para cumplir con su
las personas, es decir, los Desempefio trabej0?

recursos humanos que son los
encargados de egecutar las
funciones propias de un cargo
(Motowidlo, 2014, pag. 6)

Competencias

¢Conoce s su desempeiio ha sido evaluado de forma
objetiva durante e Ultimo afio?

¢Cuenta con las competencias necesarias para redlizar su
trabg0?

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

81



3.6. Plan derecoleccion deinformacion

Las herramientas a utilizar para el debido procesamiento de la informacién constituiran

los siguientes:

Entrevista: Conforma una herramienta que permitira evidenciar mas a profundidad
cada detalle de las variables, |0 que la convierte en una herramienta de complemento a
la encuesta. Se desarrolla por medio de una conversacion con los integrantes de la

empresa que aporten puntos clave alainvestigacion.

Cuestionario: Esta herramienta nos permite obtener informacién de primera mano, de
forma objetiva, préctica y econdmica, permitiéndonos de esta manera generar un
procesamiento estadistico de las variables y llegar alas conclusiones.

3.7. Plan de procesamiento y andlisisde la informacion

Preguntas para la recoleccion de informacion

Cuadro 3
Plan de procesamiento de la informacién

Preguntas Explicacion

¢Paraqué?  Identificar lainfluenciade los planes de carreraen el desempefio labora de
los colaboradores de la empresa RENOVA.
Determinar e impacto de la ausencia de un plan de carrera en los
colaboradores de laempresa RENOVA.
Identificar los niveles de Desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa RENOVA.
Elaborar un articulo académico que integre los planes de carreray €
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa RENOVA.

¢A qué personas o A todos los colaboradores activos de laempresa RENOV A
sujetos?
¢Sobre qué aspectos?  Planes de Carrera Desempefio Laboral
- Diagnostico de necesidades - Eficiencia
- Capacitacion - Eficacia
- Extrinseca - Por departamento
- Intrinseca - Por Cargo
- Compafierismo - Indicadores
- Retencion de personal - Recursos
- Ascensos - Desempefio
- Transferencia - Competencias
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cQuién? Investigadora: Paulina Jarrin

;Cuando? Octubre de 2016-Febrero de 2017

¢Lugar derecoleccion de Empresa RENOVA, provincia de Tungurahua

informacion?

¢JCuantas veces? Unavez

¢Quétécnicas derecoleccion? Encuesta

¢Con qué? Cuestionario

¢En quésituacion? Oficinasy planta de produccién, durante la
jornada laboral.

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

3.8. Fiabilidad y Validez
3.8.1. Fiabilidad

Segun Prieto & Delgado, (2010) La fiabilidad se concibe como “la consistencia o
estabilidad de las medidas cuando el proceso de medicion se repite” (pég. 67). Por lo
gue aplicaremos € test al 10% de la muestra (5 personas) a fin de obtener nuestro
coeficiente de estabilidad por medio del método de cllculo de Combrach mediante la

varianza de los items:

= K Vi
K-1 [1- Vit

Siendo:

K= El nimero de items

Vi= Varianzadelos items
Vt=Varianza Totd

> = Sumatoria

o= Coeficiente de alfa de combrach

Tabla2
Base de datos del 10% de muestra

items i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i1l 12 13 14 i15

pr 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 1 3 2
p2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3
ps 2 2 2 2 2 3 2 2 1 1 2 2 1 2 2
p4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).
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Tabla3
Datos Estadisticos

item 1 2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 9 i10 i1l i12 13 14 i15 Total

pl 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 1 3 2 30
p2 3 3. 3 3.3 3 383 3 2 2 3 3 2 3 3 42
p3 2 2 2 2 2 3 2 2 1 1 2 2 1 2 2 28
p4 3 3 3 3 2 3 3 3 383 3 3 3 2 3 2 42
p5 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 1 3 2 36
Vi 03 03 03 03 05 02 03 03 05 05 03 03 03 02 02 4,8

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Tabla4
Calculos por método de Combrach

Tipo Valor
K 16
SVi 4,800
SVt 42,800
Seccioén 1 1,067
Seccién?2 0,888
Absoluto S2 0,888
a 0,947
Fuente: Datos al canzados en €l estudio,
Jarrin (2017).
Formula:
a= 16 [ 4.8

161 LY 228
o=1,067 * 0,88
o= 0,947



Gréaficos
Andalisis de la consistencia
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Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Resultado Técnico: El resultado o= 0,947 nos indica un alto nivel de fiabilidad del

instrumento a utilizar.

3.8.2. Validez

Seguin Prieto & Delgado, (2010) “es un proceso de acopio de experimentas para apoyar la
interpretacion y e uso de las puntuaciones” (p124), por lo que nos permitimos realizar una
validacion del instrumento por tres expertos que nos permitieron identificar la
comprension social del Test, por lo cua se anexa la revision de expertos y sus

recomendaciones correspondientes y se procede con la tabulacién de resultados:

Tabla5
Valoracion de Expertos

item Experto Experto Experto Experto TOTAL
1 2 3 4

1. ¢Recibe capacitacion acorde a las 6,7% 6,7% 6,7% 6,7% 6,7%
necesidades de su cargo?

2. ¢Sente que la empresa estd 6,7% 6,7% 6,7% 6,7% 6,7%
comprometida con su  desarrollo

profesiona ?

3. ¢Considera que € buen desempefio es  6,7% 6,7% 6,7% 6,7% 6,7%
recompensado en la empresa?

4. ;Se siente motivado a trabgjar en la  6,7% 6,7% 6,7% 6,7% 6,7%
empresa?

5. ¢Existe un ambiente de compafierismo  6,7% 6,7% 6,7% 6,7% 6,7%
entre los comparieros de su area?

6. ¢Se dente comprometido hacia la 6,7% 6,7% 6,7% 6,7% 6,7%
empresa?

7. ¢Siente que es posible tener un ascenso  6,7% 6,7% 6,7% 6,7% 6,7%
en laempresa?
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8. ¢Considera que los ascensos o
transferencias realizados en la empresa
son justos y transparentes?
9. ¢Considera que € trabajo realizado por
usted tiene la cadlidad que la empresa
necesita?
10. ¢Cumple con las funciones de su cargo
dentro dd tiempo solicitado por la
empresa?
11. ¢Cumple a cabalidad con los objetivos
de su cargo?
12. ¢(Existen los indicadores que permitan
medir su rendimiento en un tiempo
determinado?
13. ¢Cuenta con los recursos necesarios
para cumplir con su trabgo?
14. (Conoce s su desempefio ha sido
evaluado de forma objetiva durante el
altimo afo?
15. ¢Cuenta con las competencias
necesarias para realizar su trabagjo?

Total

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

100%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

100%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

100%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

100%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

6,7%

100,0%

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Tabla6
Calificacion de Expertos

Tipo Calificacion
Experto 1 100%
Experto 2 100%
Experto 3 100%
Experto 4 100%
Promedio 100%

Fuente: Datos alcanzados en € estudio,
Jarrin (2017).
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Gréfico 6
Calificacion de expertos

Calificacion
120%
100%
2 80%
()]
]
T 60%
o
2
[= 40%
20%
0%
Expertol | Experto2 | Experto3 | Experto4 Total
[ Calificacién 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Resultado de comprension social: El resultado de confiabilidad obtenido es del 100%,
lo que nosindica un ato nivel de confiabilidad del instrumento, permitiendo identificar

claridad y comprension de cada uno de los items.
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CAPITULO IV
ANALISISE INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisisdelosresultados

Después de haber aplicado a persona de la empresa RENOVA, constituido en un
91.84% por mujeres y un 8.16% de hombres, siendo no significativo € género del
personal que cas en su totalidad es femenino, se obtiene los siguientes resultados, que

seran tabulados e interpretados en sus respectivas tablas y gréficos.

1. ¢Recibe capacitacion acorde alas necesidades de su cargo?

Tabla7
Capacitacion

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 4 8,16%
A VECES 15 30,61%
NUNCA 30 61,22%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Grafico 7
Capacitacion

HSIEMPRE WA VECES NUNCA

61%

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).
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Andlisis. El resultado estadistico, demuestra que Unicamente el 8,16% de los
encuestados recibe capacitacion acorde a las competencias del cargo, e 30,61%
consideran que solo a veces reciben capacitaciones y el 61,22% consideran que no han
recibido capacitaciones.

Interpretacion: Tras la aplicacion de las encuestas, se evidencia que existe un déficit
de programas de capacitacion, este déficit evidencia que @ subsistema de Desarrollo
Organizacional no se encuentra implementado correctamente, 10 que evidencia que la

empresa no realiza un seguimiento de mejora de competencias.

2. ¢Siente quela empresa estd comprometida con su desarrollo profesional ?

Tabla8
Desarrollo profesional

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 2 4,08%

A VECES 14 28,57%
NUNCA 33 67,35%

TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Gréfico 8
Desarrollo profesional
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Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Andlisis. El dato estadistico arrojado por las personas encuestadas encuentra que €

4,08% de las personas sienten que la empresa siempre se preocupa del desarrollo de sus
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competencias, e 28,57% de las personas consideran que a veces la empresa se

compromete y un 67,35% consideran que no existe esta preocupacion.

Interpretacion: Laencuesta muestra que los colaboradores tienen la percepcion de que
la empresa no se preocupa de su desarrollo profesional, este resultado esta
correlacionado a nivel bajo de capacitacion expuesto en e item de capacitacion,
demostrando demuestra que los colaboradores se encuentran consientes de los
problemas actual es que afronta la empresa en relacion al manejo de su personal.

3. ¢Considera que & buen desempefio esrecompensado en la empresa?

Tabla9
Compensacion

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 4 8,16%

A VECES 32 65,31%
NUNCA 13 26,53%

TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Gréfico 9
Compensacion
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Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Andlisis: El 8,16% de las personas encuestadas consideran que existen compensaciones

hacia e buen desempefio, € 65,31% de los encuestados consideran que a veces se

90



realiza la compensacion del buen desempefio, y un 26,53% considera que no existe una

compensacion del buen desempefio.

Interpretacion: En este item, los colaboradores plasman un ato grado de
inconformidad con el sistema de compensacion, esta inconformidad se debe a que €
plan de bonificaciones esta direccionado Unicamente al area comercial, del cual, existe
un grado de insatisfaccién en el valor econdmico generado acorde a establecimiento de
metas principalmente en |as tiendas que cuentan con dos g ecutivos de ventas.

4. ¢Sesientemotivado atrabajar en la empresa?

Tabla10
Motivacion

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 14 28,57%
A VECES 30 61,22%
NUNCA 5 10,20%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Gréfico 10
Motivacion
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Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Andlisis. El 28,57% de las personas se sienten motivados a trabgjar, €l 61,22% de los
encuestados consideran que a veces se sienten motivados, y un 10,20% de las personas

encuestadas consideran que no estan motivados a trabajar en la empresa.
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Interpretacion: Existen una gran cantidad de personas que demuestran que sienten un
grado de desmotivacion, relacionado a nivel de inconformidad del sistema de
compensaciones, 1o que ha disminuido el grado de motivacion laboral, un tercio de los
encuestados representado en un 28,57% de los colaboradores, se muestran altamente
motivados, |o que conlleva que existe oportunidad de mejorar € nivel motivacional.

5. ¢Existe un ambiente de compafierismo entre los compafier os de su area?

Tabla1l
Comparierismo

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 12 24,49%
A VECES 28 57,14%
NUNCA 9 18,37%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Gréfico 11
Comparierismo
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Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Andlisis: El 24,49% de las personas encuentran gque existe comparierismo en el trabgjo
con lagente con la que se relacionan, e 51,14% de las personas encuestadas consideran
gue a veces hay companerismo y un 18,37% consideran que en definitiva no existe

comparierismo.

Interpretacion: La muestra arroja que existe un grado promedio de afectacion en €

manejo interpersonal de los colaboradores lo que hemos denominado *“compafierismo”,
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el 75,51% de los colaboradores tienen algun tipo de afectacion con sus comparieros,
este factor genera una afectacion a la sinergia del trabgjo en equipo, S bien no se

encuentra en un estado critico, si amerita considerar planes de integracién grupal .

6. ¢Sesientecomprometido haciala empresa?

Tablal12

Compromiso

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 4 8,16%

A VECES 27 55,10%
NUNCA 18 36,73%

TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Gréfico 12
Compromiso
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Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Andlisis: El 8,16% de las personas gque fueron encuestadas, consideran que si se sienten
comprometidas hacia la empresa, € 55,10% del talento humano considera que se
encuentra parcialmente comprometido con la empresa, y un 36,73% no se siente

comprometido.

Interpretacion: EI compromiso que dicta de un personal que ambiciona su
permanencia en laempresa, €l cua se encuentra altamente afectado ante los resultados,

considerando que existe un ato grado de insatisfaccion por fata de capacitacion y
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desarrollo, los colaboradores llegan a limitar su compromiso, como una resistencia al
sentir que su trabajo no es correspondido por la empresa, 0 que genera una tentativa de
rotacién de personal. Se demuestra que la empresa requiere de un programa retencién
de personal.

7. ¢Sientequeesposibletener un ascenso en la empresa?

Tabla 13
Posibilidad de ascenso

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 4 8,16%

A VECES 10 20,41%
NUNCA 35 71,43%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Gréfico 13
Posibilidad de ascenso
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Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Andlisis: El 8,16% de las personas consideran que pueden crecer dentro de la empresa,
e 20,41% de las personas consideran que tienen poca posibilidad de crecimiento y €
71,43% de los encuestados consideran que en definitiva no tienen posibilidad de

crecimiento.

Interpretacion: El item demuestra la existencia de un sentimiento de desmotivacion de
los colaboradores, |la mayor parte de los colaboradores consideran nulala posibilidad de

ascender jerarquicamente en la empresa, Unicamente el 28,57% de los colaboradores
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aspiran a una oportunidad, este resultado reflgja parte del motivo de la falta de
compromiso de los colaboradores, existe también una alta probabilidad de que estos
colaboradores busquen su crecimiento labora fuera de la empresa, incrementando el
indice de rotacion y perdiéndose € potencial de los colaboradores.

8. ¢Considera que los ascensos realizados en la empresa son justos y

transparentes?

Tabla 14
ASCensos justos

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 4 8,16%

A VECES 22 44,90%
NUNCA 23 46,94%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Grafico
Ascensos justos
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Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Andlisis. El 8,16% de las personas encuestadas consideran que los procesos de
transferencias y ascensos son justos en la empresa, € 44,90% consideran que
probablemente estos movimientos de persona no sean justos mientras e que 46,94%

considera que no esjusto y equitativo este procedi miento.

95



Interpretacion: El resultado de este item, muestra la ausencia de un Plan de Carrera, €
personal encuestado, en su gran mayoria expresan duda en cémo los procesos de
ascensos Y transferencias son mangados, se reflgja que no se aplica una metodologia
correcta a estos procesos importantes ya que es necesaria la aplicacion de una politica,
la gecucion de un proceso adecuado y la divulgacion de la informacion a todo e
personal, para que los colaboradores no sientan injusticia en |os procesos y por ende no
se sientan afectados por no ser considerados.

9. ¢Considera que € trabajo realizado por usted tiene la calidad que la empresa

necesita?
Tabla15
Calidad
OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 10 20,41%
A VECES 34 69,39%
NUNCA 5 10,20%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Gréfico 15
Calidad
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Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Andlisis: € 20,41% de las personas consideran que realizan un trabajo con la calidad
gue la empresa necesita, € 69,39% consideran que casi siempre realizan un trabajo con
calidad total, y un 10,20% considera que nunca realiza trabajos con calidad total.
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Interpretacion: El item de calidad relacionado al desempefio laboral, reflgja que los
colaboradores presentan problemas de calidad en su trabajo, o que practicamente
demuestra que se estan generando importantes pérdidas (capital, recursos y tiempo) en
gestionar reprocesos, pudiéndose direccionar estas pérdidas en programas formativos

gue le permitan a persona disminuir laincidencia de fallos.

10. ¢Cumple con las funciones de su cargo dentro del tiempo solicitado por la

empresa?
Tabla 16
Cumplimiento de tiempos
OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 8 16,33%
A VECES 28 57,14%
NUNCA 13 26,53%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Gréfico 16
Cumplimiento de tiempos
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Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Andlisis. El 16,33% de las personas encuestadas logra realizar sus actividades dentro
el tiempo establecido por la empresa, e 57,14% de las personas encuestadas a veces
logra cumplir con los tiempos estandares y € 26,53% de las personas en definitiva no

logra cumplir con los tiempos estandares.
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Interpretacion: El item de cumplimiento de tiempos, demuestra el nivel de desempefio
laboral, los colaboradores de RENOV A en pocas ocasiones logran cumplir los tiempos
establecidos para el cumplimiento de su trabgjo, este resultado puede estar influenciado
por temas de reprocesos 0 a su vez, podria existir incompatibilidad entre el perfil de
cargo con € perfil del colaborador esta acorde a los cargos ocupados o sobrecarga de
trabajo.

11. ;:Cumple a cabalidad con los objetivos de su cargo?

Tabla17

Cumplimiento de objetivos por cargo

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 6 12,24%

A VECES 24 48,98%
NUNCA 19 38,78%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Gréfico 17
Cumplimiento de objetivos por cargo
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Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Andlisis: El 12,24% de las personas encuestadas encuentran que cumplen a cabalidad
con las metas y los objetivos para los cuales fueron contratados, mientras que el
48,98% del talento humano considera que casi siempre cumple con los objetivos de su
cargo y un 38,78% consideran que no logran cumplir a calidad con las exigencias de su

cargo.
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Interpretacion: El nivel de cumplimiento de los objetivos por cargo esta afectado, ya
gue los colaboradores no logran cumplir completamente los objetivos asignados a su
cargo, evidentemente este problema afecta la productividad de la empresa y se
evidencia disminucion del desempefio laboral, efecto generado por causa de la

inexistencia de planes de carrera 'y problemas en |os subsistemas rel acionados.

12. ¢Existen los indicadores que permitan medir su rendimiento en un tiempo

deter minado?

Tabla18

Indicadores

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 8 16,33%

A VECES 14 28,57%
NUNCA 27 55,10%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Gréfico 18
Indicadores
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Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Anadlisis: Observamos que €l 16,33% de las personas encuestadas poseen indicadores
gue les permite evauar su rendimiento, mientras que & 28,57% de las personas tienen
indicadores en algunas actividades que les permite evauar de forma parcia su
rendimiento, e 55,10% de las personas consideran que no tienen un indicador que les

permita medir su rendimiento.
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Interpretacion: Los resultados evidencian gque los colaboradores no cuentan con todos
los indicadores necesarios que les permita medir el desempefio laboral, 1o cual dificulta
gue se pueda medir de forma eficiente y objetiva e rendimiento generado, impidiendo

gue pueda monitorearse la empresa de forma més efectiva.

13. ¢Cuenta con los recur sos necesarios para cumplir con su trabajo?

Tabla19
Recursos de trabajo

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 32 65,31%
A VECES 17 34,69%
NUNCA 0 0,00%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Gréfico 19
Recursos de trabajo
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Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Andlisis. Observamos que € 65,31% de las personas cuentan con todos |os recursos
gue les permitan desarrollar sus funciones, mientras que e 34,69% aseguran gue casi
siempre cuentan con todos |os recursos con |os cuales gjercer su trabajo.

Interpretacion: Los recursos son necesarios para que los colaboradores puedan

gjecutar sus funciones, cas todos |los colaboradores cuentan con todos |os recursos que
necesitan para desempefiar su trabgjo, tan solo e 34,69% han presentado problemas en
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las herramientas 0 insumos que necesitan para desempefiar sus funciones, estas pocas
incidencias se deben a los desperfectos presentados en las maquinarias y en ocasiones
en la demora de compra de materias primas o material de empague, sin embargo, no es
un factor predominante en la afectacion a cumplimiento de los objetivos de cada
colaborador.

14. ;Conoce s su desempefio ha sido evaluado de forma objetiva durante €

altimo afo?
Tabla20
Evaluacion del desempefio

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE

SIEMPRE 2 4,08%
A VECES 11 22,45%
NUNCA 36 73,47%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Gréfico 20
Evaluacion del desempefio
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Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Anadlisis. Observamos que € 4,08% de las personas han sido evaluadas durante €l
ultimo afio, mientras que € 22,45% aseguran que casi siempre suelen ser evaluados,
mientras que el 73,47% de |as personas no han sido evaluadas.
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Interpretacion: El item de evaluacion de desempefio demuestra que |os colaboradores
no han pasado por un proceso de evauacion del desempefio, € cual es parte de los

subsistemas integrados en laimplementacion de la planificacion de carrera.

15. ¢Cuenta con las competencias necesarias pararealizar su trabajo?

Tabla2l
Competencias requeridas

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 10 20,41%
A VECES 25 51,02%
NUNCA 14 28,57%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Gréfico 21
Competencias requeridas

ESIEMPRE WA VECES NUNCA

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Andlisis: Dd Talento humano encuestado, encontramos que € 20,41% de las personas
aseguran poseer las competencias necesarias para gercer su puesto de trabgo, €
51,02% aseguran poseer casi todas las competencias necesarias, e 28,57% consideran

gue no cuentan con las competencias requeridas para su puesto.

Interpretacion: De las personas andizadas, evidenciamos la mayoria de los
colaboradores sienten que tienen deficiencias en las competencias que requieren para
gjercer sus funciones, los items de capacitacion y desarrollo, demuestran una debilidad
notable en la formacion de competencias reflgiando estos resultados problemas de
cumplimiento de objetivos, lo cua puede ser generado por ascensos que no son
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planificados correctamente, a redizar € proceso de forma incorrecta, se afecta a
personal que asciende sin estar preparado y luego catalogandolo como incompetente, en
este proceso laley ecuatoriana impide gue se disminuya €l nivel jerarquico o de sueldo
de un colaborador lo que de realizarse se cataloga como despido intempestivo sujeto a

unaindemnizacion.

4.2. Verificacion de hipétesis

4.2.1. Planteamiento dela hipdtesis

HO: Los planes de carrera NO influyen en e rendimiento de los colaboradores de la
empresa RENOVA.

H1: Los planes de carrera Sl influyen en & rendimiento de los colaboradores de la
empresa RENOVA.

4.2.2. Descripcion dela poblacion

La encuesta fue aplicada a todos |os colaboradores de la empresa RENOV A asumiendo

un total de 49 personas que intervinieron en e proceso.

4.2.3. Especificacion estadistica

El nivel de confianza seleccionado parala gecuciéon del Chi Cuadrado para el presente
estudio es del 95%, lo cual nos estima la incidencia de error del 5%, e cual, nos
permitimos traducir a 0,05% decimales aptos para mangjar los cdlculos operativos

requeridos: o = 0.05

Estimador estadistico

Para verificar si la distribucion se gjusta ala curva normal o no, mediante la técnica de

Chi cuadrado, aplicaremos la siguiente formula

>(0 - E)?
X= E
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>= Sumatoria

O = Frecuencia observada
E = Frecuencia esperada
X?= Chi Cuadrado

Criterio: Seredizar € rechazo delahipdtesisnulasi:

X2c= X2 =5,991

X 2c es e importe del Chi Cuadrado calculado y X2t es el Chi tedrico, e mismo que se

lo obtiene ingresando el grado de libertad y €l nivel de significacion (0,05).

Frecuencia Observada
Tabla22
Frecuencia Observada
Items Interrogantes Siempre  Aveces Nunca Totd
6 ¢Sesiente comprometido hacialaempresa? 4 27 18 49
7 ¢Siente que es posible tener un ascenso en la 4 10 35 49
empresa?
11 ¢Cumple acabalidad con los objetivos de su 6 24 19 49
cargo?
15 ¢Cuenta con las competencias necesarias para 10 25 14 49
redizar su trabgjo?
Total 28 67 52 196

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

4.2.4. Gradosdelibertad

GL = (Filas 4) (Columna 3)
GL= Grados de libertad.
GL= (4-1) (3-1)

GL:=(3) (2

GL: 6

104



4.2.5. Frecuencia Esperada

El cllculo de la Frecuencia Esperada (E) es € siguiente:

_ (If* Tc)
E=
Tg

Nomenclatur a:

Tf=Total filas Tc=Tota columnas Tg= Tota globa

Tabla23
Frecuencia Esperada
item Interrogantes Siempre Aveces Nunca Total
6 ¢Se siente comprometido haciala empresa? 9,33 22,33 7,33 49,00
7 Siente que es posible tener un ascenso en la 9,33 22,33 17,33 49,00
empresa?
11 ¢Cumple a cabalidad con los objetivos de su cargo? 9,33 22,33 17,33 49,00
15 ¢Cuenta con las competencias necesarias para 9,33 22,33 17,33 49,00
redizar su trabgjo?
Total 37 89 69 96,00
Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).
4.2.6. Célculo del Chi Cuadrado
Tabla24
Calculo del Chi Cuadrado
@) E O-E (O-E)2 (O-E)2E
4 9,33 -5,33 28,4089 3,044898
27 22,33 4,67 21,8089 0,976664
18 17,33 0,67 0,4489 0,025903
4 9,33 -5,33 28,4089 3,044898
10 22,33 -12,33 152,0289 6,80828
35 17,33 17,67 312,2289 18,01667
6 9,33 -3,33 11,0889 1,188521
24 22,33 1,67 2,7889 0,124895
19 17,33 1,67 2,7889 0,160929
10 9,33 0,67 0,4489 0,048114
25 22,33 2,67 7,1289 0,319252
14 17,33 -3,33 11,0889 0,639867
196 195,96 34,39889
Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).
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Tabla25
Chi Cuadrado tedrico

gl/a 0,001  0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1
1 10,8274 19,1404 7,8794 6,6349 50239 38415 2,7055
2 13,815 11,9827 105965 92104 7,3778 59915 4,6052
3 16,266 14,3202 12,8381 11,3449 9,3484 7,8147 6,2514
4 18,4662 16,4238 14,8602 13,2767 11,1433 94877 71,7794
5 205147 18,3854 16,7496 15,0863 12,8325 11,0705 9,2363
6
7
8
9

22,4575 20,2491 18,5475 16,8119 14,4494 | 125916 10,6446
24,3213 22,0402 20,2777 184753 16,0128 14,0671 12,017
26,1239 23,7742 21,9549 20,0902 17,5345 155073 13,3616
27,8767 254625 235803 21,666 19,0228 16,919 14,6837

Fuente: Datos adaptados en “TABLA 3-Distribucion Chi Cuadrado x2”. Labrad, (2017). Recuperado
de http://labrad.fisica.edu.uy/docs/tabla_chi_cuadrado.pdf.

Gréfico 22
Representacion Gréfica Chi Cuadrado

X*t= 125916 |
I o= 0,05
I
I
I
I
I
I

Zona de I Zona de
aceptacion HO | aceptacion H1 %2 ¢ = 34.39889
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

I nter pretacion

Posterior a la realizacion del calculo del Chi Cuadrado (x?) , y gecutar los calculos
determinando que los resultados generados fueron x2c = 34,39889 > x2t = 12,5916, lo
gue nos permite validar o aprobar la Hipodtesis Alternativa (H1) “Los Planes de Carrera
Sl influyen en el Desempefio Labora de la empresa RENOVA”, descartando de esta

formalaHipotesis Nula (HO).
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x2C > x2 = HO (Anulacion de Hipdtesis Nula)
x2C < x% =H2 (Anulacion de Hipotesis Alternativa)
x2c =34,39889 > x2 = 12,5916: HO (Anulacion de Hipdtesis Nula)

107



CAPITULOV
CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Por medio del andlisis de los resultados obtenidos del proceso investigativo, se llego a

|as siguientes conclusiones:

El estudio determind que los Planes de Carrera s influyen en e Desempefio
Laboral de los colaboradores de la empresa RENOVA, se obtuvo los siguientes
cdculos, donde e Chi Cuadrado Calculado (x2c) de 34,39889, fue mayor al Chi
Cuadrado de la tabla (x2) de 12,5916, representado de la siguiente forma x2c
(34,39889) > x2t (12,5916) = H1, llevandonos a la aprobacion de la hipdtesis
alternativa: “Los Planes de Carrera Sl influyen en el Desempefio Laboral de laempresa
RENOVA”.

La ausencia de los Planes de Carrera ha afectado a los sistemas que se encuentran
integrados, puesto que no existe una estructura de procedimiento que permita
interrelacionar todos los sistemas integrados, por 1o que las capacitaciones no cuentan
con un plan, €l plan de incentivos a canza parcialmente al &rea comercial, la evaluacion
mide parcialmente el desempefio y esta sujeto Unicamente a la percepcion de los

inmediatos superiores.

El subsistema de Desarrollo y Capacitacion no esta alineado a proceso de
evaluacion del desempefio, por o que las capacitaciones no cumplen el objetivo de
fondo, no forman parte de la estrategia organizacional, es evidente a ver que €
personal cuenta con las competencias mas vitales débiles. Las capacitaciones
actuamente son escasas y no existe un programa correctamente planificado vy
gjecutado, evidenciandose también que existe una gran debilidad de las competencias

necesarias para el gercicio de las funciones de |os colaboradores.
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Debido a la debilidad en € programa formativo y € bgo alcance del plan de
incentivos, el personal mantiene una percepcion de que € empleador no se preocupa
por €ellos, llevando también a considerar que las promociones que se han generado han
sido por favoritismo y no por méritos del personal, llevandoles a pensar que este
proceso tan importante es corrupto dentro de la organizacion, afectando en la relacion

de laempresa con |os colaboradores.

Las promociones generadas no cumplieron un proceso que permita evidenciar la
capacidad de los colaboradores integrados, siendo manipuladas generados en base a la
percepcion de los jefes, por o que los colaboradores promovidos a ubicarse en €
nuevo puesto sienten que no son capaces de cumplir con las aspiraciones del ascenso,
llevando estas afectaciones se vean reflgadas en la alta rotacion de puestos
estratégicos, por 1o que alaempresa se le ha dificultado crecer pese atener un mercado

de altademanda

No existen canales efectivos de comunicacion con todo e personal, por 1o que la
percepcion de algunos colaboradores se difunde de forma equivocada al resto de la
operacion, llevando a que se creen afecciones en € interrelacionamiento de los
colaboradores afectando en cierto grado e comparierismo, a considerar que ciertas

acciones realizadas por las jefaturas no son justas, limitando el apoyo y € trabgo en

equipo.

El desempefio de los colaboradores se encuentra en una etapa de recesion,
existiendo problemas de calidad y consecucion de tiempos, estos dos factores afectan al
cumplimiento de los objetivos de cada cargo, quienes no estan conscientes en como su
trabajo aporta al cumplimiento del plan estratégico de toda la compafiia, disminuyendo
el throughput (ingresos econdmicos liquidos por ventas) de la compafiia

La evaluacion del desempefio evalUa ineficazmente a los colaboradores debido a
gue se encuentran activos solo ciertos indicadores de productividad en puestos escasos,
por lo que existen cargos que no cuentan con mediciones de medios y resultados,
considerando que los colaboradores cuentan con los recursos que se necesitan para
cumplir con sus funciones, solo en escasas ocasiones existen demoras en entregas de

materias primas, debido alarotacion de personal del arealogistica.
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5.2 RECOMENDACIONES

Los resultados de la investigacion permiten identificar la necesidad de readlizar la
implementacion de un programa de Plan de Carrera conllevando las siguientes

recomendaciones:

Es importante que la empresa redice inicialmente la planificacion de un
programa completo de Planes de Carrera, preocupandose de implementar un proceso
correcto que permita integrar simultaneamente mejoras a subsistema de desarrollo,

evaluacion del desempefio, compensaciones y bienestar social.

El subsistema de Desarrollo y Capacitacion debe alinearse con € subsistema de
gestion del desempefio con alcance a todos los niveles de la empresa, permitiendo que
la gestion del desempefio evidencie las competencias débiles y e subsistema de
desarrollo trabaje en su mejoramiento, a fin de lograr perfiles de colaboradores 6ptimos
y competentes, asi las capacitaciones tendran un marco de incidencia alto en la

estrategia organizacional .

Es necesario construir una politica del plan de carrera justa y transparente, a fin
de permitir que €l persona ascendido realmente sea idoneo al cargo y este sistema de
“premiacion” sea percibido por toda la empresa como un proceso tanto justo como
transparente, permitiendo que e grado competitivo se eleve en todas las areas

permitiendo mejorar 1os estandares de rendimientos.

Esimportante en el Plan de Carreraintegrar un Plan de Sucesion que permita que
los cargos estratégicos sean cubiertos eficientemente permitiendo que se dé una
continuidad en los procesos vitales de la compafiia, permitiendo que la empresa pueda
programar su crecimiento sin dificultades y se disminuyan tiempos en la seleccion de

personal sin frenar operaciones.

RENOVA necesita un Plan de Comunicacion eficiente, que permita eliminar
informacion errénea, permita difundir de forma acertada la informacion de los planes
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de carreray larespectiva politica, permitiendo que se genere un grado competitivo sano
gue necesitala empresa ademéas de que se permite que € comparierismo en e trabagjo en
equipo sea correctamente aceptado por todos y pueda mejorarse la sinergia de todo €
equipo institucional .

Se requiere dar seguimiento y valoracion a proceso, complementandolo con la
evaluacion del desempefio en € subsistema de Gestion del desempefio, permitiendo que
el programa se mantenga como un proceso ciclico, por lo que se permitira monitorear
completamente el desempefio de los colaboradores, logrando ir incrementando las

metas, al canzando un plan estratégico cadavez méas ambicioso

Se requiere de la estructuracion de una evaluacion gue integre los resultados de
los indicadores de gestion a fin de evaluar tanto los medios como los resultados del
talento humano, permitiendo tener una visualizacion completa del estado de los

colaboradores visualizando su grado de efectividad en el cargo.
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“Planesde Carreray el Desempefio L aboral
delos colaboradoresdela empresa
RENOVA”

ARTICULO ACADEMICO

Verénica Paulina Jarrin Tocto
Dra. Mg Irma Edith Ortiz Mora

Resumen Ejecutivo

La empresa RENOVA, es una empresa dedicada a la produccion de prendas
inteligentes de uso estético y quirirgico. RENOVA ha ido creciendo de forma
acelerada, a medida en que la necesidad se presentaba, se fue expandiendo su
estructura, por lo que se haidentificado las falencias que causan la ausencia de procesos
vitales que afectan al desempefio laboral, entre ellos la influencia de Planes de Carrera,
los cuales, tras un proceso de estudio investigativo utilizando de herramienta en la
investigacion de campo, un cuestionario de 15 preguntas por medio del cual, por lo que,
tras la aplicacion del Chi Cuadrado, se aprobd la Hipétesis Alternativa que dictamina
gue los “Los Planes de Carrera si influyen en el Desempefio Labora de los
colaboradores”, concluyendo también que la ausencia de estos generan efectos
importantes como la poca actividad formativa de competencias, disminucion del
Engagement de los colaboradores por la empresa, rotacion de personal en conjunto con
las afectaciones a desempefio labora en el que se evidencia problemas de
productividad y calidad. Por 1o que como parte de las recomendaciones, se estima la
implementacion de un programa de planes de carrera en e gue la politica sea justo y
transparente, la misma que sea comunicado de forma asertiva a todo e personal,
conllevando importantes mejoras en los subsistemas de Desarrollo, Evauacion de
personal, Bienestar Social asi como el subsistema de Compensaciones, permitiendo

disminuir los efectos negativos causados e incrementando el desempefio laboral.

Palabras Clave: Planes de Carrera, Desempefio Laboral, Rendimiento Laboral,

RENOVA, Talento Humano, desarrollo y capacitacion, evaluacion del desempefio.
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“The Career Plans in the Work Performance
of the employees of the RENOVA company”

ACADEMIC ARTICLE

Verénica Paulina Jarrin Tocto
Dra. Mg Irma Edith Ortiz Mora

ABSTRACT

The company RENOVA is a company dedicated to the production of intelligent
garments for aesthetic and surgical use. RENOV A has been growing in an accelerated
way, as the need arose, its structure was expanded, which has identified the flaws that
cause the absence of life processes that affect work performance, including the
influence of Plans of Career, which, after a process of investigative study using atool in
field research, a questionnaire of 15 questions by means of which, after the application
of Chi Square, the Alternative Hypothesis was approved that dictates that "The Career
Plans if they influence the Work Performance of the employees’, concluding aso that
the absence of these generate important effects such as little skills training activity,
reduction of Engagement of employees by the company, turnover of staff together with
the effects on work performance in which productivity and quality problems are
evident. Therefore, as part of the recommendations, it is estimated the implementation
of a career plan program in which the policy is fair and transparent, the same that is
communicated assertively to al staff, leading to significant improvements in the
subsystems of Development, Personnel Evaluation, Social Welfare and Compensation,
allowing to diminish the negative effects caused and increasing the work performance.

Keywords. Career Plans, Work Performance, RENOV A, Human Talent, development

and training, performance evaluation.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, las empresas han tenido que adaptar sus procesos de administracion de
personal @ mismo ritmo en que han ido evolucionando las generaciones de
profesionales, tras las jubilaciones de la generacion denominada Baby Boomers, la
Generacion X, pese a seguir siendo una gran mayoria en las empresas, ha sido poco a
poco reemplazada por la nueva generacion Millenials, manteniéndose en auge los
profesionales X de cargos con grados de liderazgo, sin embargo, RENOVA, a ser una
empresa joven, ha optado por la contratacion de perfiles que se gjusten tanto a
presupuesto econdmico, como a los lineamientos de la Cultura Organizacional de
RENOVA, conllevando a que muchos Millenials ocupen cargos estratégicos en la
empresa, los mismo que tienen atas aspiraciones de crecimiento o trascendencia
profesional, a no encontrar estas aspiraciones en la empresa, sin importar que les guste
el concepto RENOV A, estos optan por buscar nuevos retos profesionales, generandole
indices altos de rotaciéon a la empresa, tan solo aquellos que permanecen, dgjan de
buscar la inspiracion competitiva y utilizan la empresa como un “trabajo de paso”, en el
gue cumplen con un horario, cumplen con algunas actividades y se olvidan de lograr su

reto profesional.

RENOVA, a ver que requiere un plan para lograr retener a su personal mas valioso, se
ha visto en la necesidad de buscar programas de retencion de personal funciona parala
empresa. Los Planes de Carrera, fueron disefiados como un modelo de retencion de
personal, que le aporta grandes beneficios a las empresas actuales, sean 0 no estas
longevas, segin Nieves (2010), constituyen un proceso que motiva a talento humano a
permanecer en la empresa, si es gecutada mediante una politica de promociones justa
gue le brinde a los colaboradores programar una trayectoria desde el puesto actual, a
puestos superiores, este proceso permite generar motivacion y compromiso del talento
humano, lo cual esta considerado como parte de los derechos laborales para agunas

empresas.

Los planes de carrera conllevan a megorar importantes subsistemas, entre los cuales
tenemos los dos mas rel evantes:
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El desarrollo y capacitacion, constituye uno de los subsistemas de la Gestion del
Talento Humano mas importante, este subsistema se encarga de formar a los
colaboradores de las empresas en capacitacion, guia y experiencia a fin de megjorar €l
perfil profesional con el dominio de las competencias que requiere para funcionar
dentro de las organizaciones, segun Castillo (2012), la administracion del proceso de
desarrollo y capacitacion, “implica la aplicacion de una metodologia encargada de
proveer todos |os recursos formativos a fin de lograr exitosamente el adiestramiento del
talento humano tras la planificacién, logistica, presupuestos y ejecucion del proceso”
(Cadtillo R. , 2012, pag. 51). Por lo que € desarrollo del Talento Humano, incurre en
toda una secuencia de pasos estructurados, € cua cuenta con indicadores de eficacia
con un enfoque en competencias, direccionando a mejorar e performance de los
colaboradores, e resultado evidente del incremento del desempefio laboral,
adicionalmente, aporta a construir un compromiso solido de los colaboradores hacia la
empresa, a sentir que la empresa impulsa la mejora de su perfil profesiona,
motivandolos a desempefiarse mejor en su puesto de trabgjo como parte de su
retribucion de la inversion generada en ellos. A la gestion de los Planes de carrera le
aporta con la mejora de los perfiles afin de enfocarlos a dominar las competencias que
necesitan en el cargo actual, asi como construir o forjar otras competencias que le

permitan proyectarse a cargos superiores.

La Evaluacion del Desempefio, Para Chiavenato (2009), “La evaluacion del
desempefio es una valoracion metodica, de la accion de cada persona en funcion del
cumplimiento de las actividades de su cargo, las metas y |os resultados que debe lograr,
las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo” (pag. 245), constituye un
subsistema de seguimiento de la gestion del departamento de Gestion del Taento
Humano, permitiendo que se pueda evaluar € trabajo desempefiado por parte de todos
los colaboradores de la empresa acorde a los resultados que deben generar asi como la
forma que deben lograrlo, por 1o que este proceso permite evidenciar también si existen
avances tras los procesos formativos a la vez que le permite a programa de Planes de
Carrera, valorar la capacidad de una persona en su puesto actua y proyectarlo a un

puesto superior acorde a sus capaci dades.

Por otra parte, encontramos que los planes de carrera, i influyen en e desempefio

laboral que constituye e resultado logrado en un medio de trabagjo con relacion a los
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recursos disponibles (Pérez & Merino, 2016), € cual es € factor importante que

necesitamejorar RENOV A afin delograr expandir la empresa para seguir creciendo.

Incrementar la expansion de la empresainfiere en un incremento del desempefio laboral
al evidenciar que los recursos no son € factor débil de la empresa, 1o cual puede lograr
Unicamente con €l esfuerzo, tanto como las estrategias que le pueda aportar su talento
humano, en esta variable se observa que la ausencia de los planes de carrera afectan a
los indicadores de eficacia de la planta, por ende, se reflga en e nivel de
Productividad de la empresa, la cual es segun Galindo & Rios (2015), una medida de
la capacidad eficiente de utilizar nuestro trabgjo y nuestros recursos a fin de producir

valor econémico.

Al no existir un programa de planes de carrera, ha conllevado a limitar € crecimiento
de la planta con € estancamiento de la capacidad productiva, 10 que, s se redliza la
implementacion correspondiente, se podria contrarrestar permitiendo que la empresa se
permita una reestructuracién de forma tal se pueda lograr mejorar € desarrollo de los
colaboradores |levando a mejorar la capacidad de las personas de realizar un mejor
trabgjo, incrementar, expandir estructura y se logre los resultados esperando en una
empresa donde las personas desean trabgjar de forma estable, permitiéndoles a los
colaboradores gque se sientan valorados por su capacidad.

METODOLOGIA

Acorde a las caracteristicas del estudio, se utilizO un enfoque cuali-cuantitativo,
permitiéndonos de forma cualitativa relacionar las variables, con el uso de la modalidad
bibliografica la que nos permitié obtener informacion en fuentes informativas de
segunda mano, donde la investigacion de nivel exploratorio nos permitio
familiarizarnos con la realidad actual de las variables analizar la situacion en la que se
encuentran, la investigacion descriptiva nos permitié identificar las causas y las
consecuencias del problema planteado por medio de la percepcion de los colaboradores

en referenciaalaausencia de los planes de carrera’y como ven su propio rendimiento.

Para iniciar € proceso se puso como inicio del proceso € planteamiento del problema,

posterior se contextualizo las variables acorde a las Categorias Fundamentales, como
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con la construccion de la constelacion de ideas de cada variable. La técnica de la
observacion, nos permitio ver las reacciones generadas de |os colaboradores en relacion
del estudio y la situacion ambiental en la que trabajan los individuos, en tercera
instancia estructuramos |a base metodol 6gica del estudio.

La investigacion correlacional nos permitio evidenciar la relacion mantenida entre las
variables en estudio, donde aplicamos la investigacion de campo, obteniendo
informacion de primera mano directamente de la fuente, donde, posterior a la
operacionalizacion de las variables se pudo obtener un cuestionario de dieciséis
preguntas cerradas con algunas opciones de respuesta, €l cual pasd por un proceso de
validez y confiabilidad, al aplicarlo utilizando la investigacion cuantitativa se considerd
alos 49 colaboradores como universo de estudio que es € tota de colaboradores de la
empresa, se proceso lainformacion por medio de una gestion estadistica, finamente se
realizo el método probabilistico del Chi Cuadrado estableciendo un nivel de confianza
del 95% con un margen de error del 5% y 4 grados de libertad (gl), utilizando los items
6 7 11 y 15, que eran los items con informacion clave de correlacion de las dos
variables, o que comprobo la validacion de la hipétesis alternativa a evidenciar que €
valor obtenido del Chi Cuadrado Calculado de 34,39552, fue mayor a Chi Cuadrado de
latabla de 12,5916.

ANALISISY DISCUSION DE RESULTADOS

Los planes de Carrera, constituyen en la actualidad, una de las estrategias de retencion
de personad mas sustentables para las organizaciones, es uno de los procesos mas
dindmicos que poseen las organizaciones ya que trabgja simulténeamente con otros
procesos de la Gestion del Talento Humano, como el de Desarrollo y Evaluacion del
Desempefio principalmente, influyendo en e desempefio laboral de los colaboradores
por medio de agentes motivadores entre ellos estd que se meora e clima labora
incrementando la motivacion, mejora e compromiso laboral (Engagement), se
desarrollan las competencias necesarias para la estrategia organizacional con sus
factores implicitos, como la disminucion en procesos de cobertura de vacantes de
cargos estratégicos, disminucion de la rotacion de personal, disminuciéon en pérdidas

por costos cubiertos durante la curvatura de aprendizaje del personal nuevo, entre otros.
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El Plan de Carrera implica una utoevaluacion por parte del empleado y una evaluacion
por pate de la empresa a fin de identifivar € valor en conjunto con las debilidades de
los colaboradores, 1o cual conlleva a determinar el tipo de carrera a desarrollar en cada
posicion los esfuerzos que se deben realizar para lograrlo por medio de la mejora o
perfeccionamiento de las competencias necesarias (Tenorio, Pérez , Sanchez, Basco, &
Jmeénez, 2007, pag. 158), s evidenciamos los resultados estadisticos obtenidos,
tenemos que Unicamente un 8,16% de los colaboradores tienen capacitaciones acorde a
su perfil profesional dentro de la empresa, y un preocupante 61,22% realmente no han

tenido ningun programa de capacitacion:

Tabla7
Capacitacion

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 4 8,16%
A VECES 15 30,61%
NUNCA 30 61,22%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos al canzados en el estudio, Jarrin (2017).

Al no poseer un programa de capacitacion que permita mejorar los perfiles
profesionales, se disminuye el dominio de competencias por parte de los colaboradores
en la consecusion de su trabgjo, la encuesta afirma que € 61,22% de las personas no
cuentan con € dominio de competencias requeridas para su cargo, un 30,61% de las
personas sienten que a veces cuentan con la capacidad de dominio y un preocupante

8,16% de |os colaboradores sienten que cuentan con € perfil de competencias requerido

para su cargo:

Tabla21

Competencias requeridas

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE

SIEMPRE 10 20,41%
A VECES 25 51,02%
NUNCA 14 28,57%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

122



Estos resultados traen como consecuencia una percepcion de despreocupacion por parte
de laempresa en € desarrollo profesional de los colaboradores, dejando un 67,35% de
colaboradores inconformes, un 28,57% de colaboradores que sienten que a veces se
preocupan y tan solo un 4,08% de personas que sienten que si hay preocupasion de la

empresa por su desarrollo profesional.

La imagen de la empresa por parte de los colaboradores se ha visto tambien afectada,
puesto que & 65,31% de los colaboradores consideran que a veces se compensa un
buen desempefio, y un 27% Sienten que no existe una compensacion decuada, dejando
unicamente e 8,16% de conformidad, este proceso evita que los colaboradors
entreguen un valor agregado a su trabajo en busca de compensaciones monetaris 0 no
monetarias, llevando a considerar que |os procesos de promocion tambien se consideren
injustos, a tener un 46,94% de personas que consideran que |os processo de ascensos
de la empresa son completamente justos, un 44,90% de |as personas sienten que a veces
son justos y tan solo el 8,16% de los colaboradores persiben justicia en los procesos de
promocion, debido a que no se genera un proceso estructurado en las promociones y no
existe una politica transparente:

Gréfico 14
AsCensos justos

mSIEMPRE WA VECES NUNCA

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).

Ciertamente, ante |la secuencia de eventos que desfavorecen la cultura organizacional,
se observa que un 28,57% del os col aboradores se sienten completamente motivados, un
61,22% se sienten a veces motivados y un 10,20% endefinitiva pasan por un proceso de

desmotivacion, el cual, sumado ala percepcion del personal, se ha afectado el grado de
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relacionamiento entre colaboradores, degjando un 24,49% de los colaboradores con un
alto grado de relacionamiento, un 51,14% de colaboradores con relacionamiento
disminuido o condicion de compafierismo un poco agotada y un 18,37% con una
elevada afectacion de su relacionamiento interpersonal, estos factores inciden en un
grado de compromiso alto de un 8,16% de personal, un 55,10% de los colaboradores se
sienten a veces comprometidos y un 36,73% de colaboradores no estan comprometidos,
pudiendose generar problemas de rotacion de personal y ausentismos injustificados.

L os colaboradores consideranque tener un ascenso en la empresa es un proceso dificil,
tal solo e 8,16% de las personas consideran que tienen posibilidades, € 20,41%
considern que tienen poca probabilidad, €l 71,43% de los colaboradores sienten que no
tienen posibilidad de crecimiento, llevando a que € talento humano disminuya sus
capacidades laborales, esto se encuentra reflggado en que € 20,41% de las personas
logran el cumplimiento de la calidad requerido para su cargo, € 69,39% logra cumplir
parcialmente el nivel de calidad solicitado, € 10,20% consideran que en definitiva no
logran llegar a nivel de calidad esperado. Los cumplimientos de tiempos son afectados
posiblemente al generarse reprocesos, € 16,33% de los colaboradores cumplen con los
tiempos establecidos, € 57,14% parcialmente logran llegar a cumplimiento de tiempos,
mientras & 26,53% de |os colaboradores no logran acanzar e cumplimiento de tiempso
estandares, estas dos estadisticas (calidad + tiempo estandar) conlleva a que se genere
una afectacion en e nivel de cumplimiento de objetivos, donde € 38,78% de los
colaboradores no logran € cumplimiento de sus objetivos, € 48,98% los cumplen a
veces y € 12,24% son los unicos que logran un cumplimiento completo de los

objetivos.

Gréfico 17
Cumplimiento de objetivos por cargo
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HSIEMPRE WA VECES NUNCA

Fuente: Datos alcanzados en el estudio, Jarrin (2017).

Era necesario identificar si e rendimiento estaba afectado por la falta de recursos, sin
embargo se encuentra que e 65,31% de los colaboradores siempre tienen todos sus
INsuMos necesarios para laborar y € 34,69% de los colaboradores a veces S cuentan
con la totalidad de insumos, este problema disminuido se debe a un tema de
desempefio del érea logistico, mas no esta relacionado a la falta de liquidez de la
empresa, la cual esta gozando de una estabilidad econdémica.
La medicién del rendimiento (resultados) requiere de una reestructuracion estratégica,
ya que € 16,33% de los colaboradores tienen todos los indicadores requeridos, €
28,57% cuentan con agunos indicadores y € 55,10% del personal no tienen
indicadores que les permita medir su rendimiento individual, la medicién del
desempefio no existe como un proceso formalizado, € 73,47% de los colaboradores
consideran que su desempefio no ha sido medido de manera objetiva, € 22,45% sienten
gue a veces se mide su desempefio y € 4,08% no han sido valoradas en sus medios.

Tabla20
Evaluacion del desempefio

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 2 4,08%
A VECES 11 22,45%
NUNCA 36 73,47%
TOTAL 49 100,00%

Fuente: Datos alcanzados en €l estudio, Jarrin (2017).
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CONCLUSIONES

Los planes de carrera, si influyen en el desempefio laboral de los colaboradores, por 1o
gue la ausencia de estos programas generan graves afectaciones en e desempefio
laboral en temas de calidad con tiempos de entrega. Los ascensos y promociones estan
generados en base a la percepcion de los jefes, sin una promocion correcta, esto esta
afectando la relacion de la empresa con |os colaboradores, quienes sienten que €l buen
desempefio solo a veces es recompensado, que no existe mucha posibilidad de
crecimiento y que ciertos ascensos no son justos, se termina afectando severamente ala
motivacion, asi como disminuyendo el nivel de Engagement (compromiso) de los
colaboradores, incrementando la rotacion de puestos estratégicos con una productividad
gue se encuentra por debajo del estdndar de la empresa.

Los programas de desarrollo, estan intimamente relacionados a los planes de carrera,
los cuales generan gran valia no solo a nivel de compromiso y motivacion de los
colaboradores al sentirse parte importante de la empresa, sino también en € nivel de
rendimiento generado por cada uno, ya que la capacidad de mangjar el conocimiento

permite mejorar desarrollando mejores estandares en |os procesos.

El sistema de evaluacion debe estar guiado al cumplimiento de los objetivos
departamentales, es necesario que sea objetivo en la vaoracion del desempefio
(medios) y del rendimiento (resultados), sin un programa de evaluacion correctamente
estructurado, no se puede identificar las competencias débiles de |os colaboradores, asi
como se impide trabagjar en el desarrollo correcto de los puntos criticos del personal. El
desempefio de los colaboradores se encuentra en una etapa de recesion, existiendo
problemas de calidad, incumpliendo la consecucién de tiempos, estos dos factores
afectan a cumplimiento de |os objetivos de cada cargo, quienes no estén conscientes en
como su trabajo aportaa cumplimiento del plan estratégico de toda la compariia.

Se concluye finalmente que |os planes de carrera permiten engranar de forma eficiente,
la evaluacion del desempefio y los programas formativos, llevando a que no solo se

evallen los medios gercido por e persona que de cierta forma pueden considerarse
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subjetivos, sino también permite lleva a valorar 10s resultados obtenidos por medio de
la medicion del rendimiento, lo que es considerado como un proceso objetivo,
incurriendo a que le ofrece a los colaboradores |la responsabilidad de asumir retos que
en ciertas ocasiones, irian mas alla de su Status Quo, esto les llevaria a postearlos como
perfiles de potencia a ascenso, incrementando |os resultados operacionales de toda la

organizacion.
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Anexo 1

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIASHUMANASY DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Objetivo: Determinar la influencia de los planes de Carrera en el desempefio |aboral
de los colaboradores de la empresa RENOVA.

Instrucciones. Marque con una “X” la respuesta que considere correcta segun usted
considere de larealidad de la empresa.

4 | Prequnta Calificacion
9 Siempre | A veces | Nunca

1 | ¢Recibe capacitacion acorde alas necesidades de su cargo?

¢Siente que la empresa estd comprometida con su desarrollo
profesiona ?

¢Considera que e buen desempefio es recompensado en la
empresa?

¢Se siente motivado atrabajar en la empresa?

¢Existe un ambiente de comparierismo entre los comparieros
de su érea?

¢Se siente comprometido haciala empresa?

¢Siente que es posible tener un ascenso en la empresa?
¢Considera que los ascensos o transferencias realizados en la
empresa son justos y transparentes?

¢Considera que €l trabgjo realizado por usted tiene la calidad
gue la empresa necesita?

¢Cumple con las funciones de su cargo dentro del tiempo
solicitado por |laempresa?

11 | ¢Cumple a cabalidad con los objetivos de su cargo?

¢Existen los indicadores que permitan medir su rendimiento
en un tiempo determinado?

¢Cuenta con los recursos necesarios para cumplir con su
trabgj0?

¢Conoce s su desempefio ha sido evaluado de forma objetiva
durante el dltimo afio?

¢Cuenta con las competencias necesarias para redlizar su
trabgj0?

10

12

13

14

15

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo 2

Poblacion total de 49 personas bajo ndmina de la empresa RENOV A, comprendidas en un rango de edad entre 19 a 45 afios de edad, con un nivel de estudios minimo de

POBLACION: Bachillerato.

Variable | ndependiente: PLAN DE CARRERA COMPRENSION RESPUESTAS

JUSTIFICACION A OBSERVACION
Sl NO SIEMPRE VECES NUNCA

Categorias #
' 1 | ¢Recibe capacitacidn acorde alas necesidades de su cargo?
Formacion 2 | ¢Siente que la empresa estd comprometida con su desarrollo profesional ?
Motivad 3| ¢Considera que & buen desempefio es recompensado en la empresa?
olivadores 4 | ¢Se siente motivado atrabajar en la empresa?
. 5 | ¢Existe un ambiente de comparierismo entre los comparieros de su area?
C p p
Ompromiso 6 | ¢Se siente comprometido haciala empresa?
7 | ¢Siente que es posible tener un ascenso en la empresa?
Carrera 8 ¢Considera que los ascensos o transferencias realizados en la empresa son
justos y transparentes?
Variable Dependiente: RENDIMIENTO LABORAL COMPRENSION RESPUESTAS
j JUSTIFICACION A OBSERVACION
Categorias S NO SIEMPRE VECES NUNCA
9 ¢Considera que € trabgjo realizado por usted tiene la calidad que la empresa
L necesita?
Productividad 10 ¢Cumple con las funciones de su cargo dentro del tiempo solicitado por la
empresa?
11 | ¢Cumple a cabalidad con los objetivos de su cargo?
Objetivos 12 ¢Existen los indicadores que permitan medir su rendimiento en un tiempo
determinado?
13 | ¢Cuenta con |0s recursos hecesarios para cumplir con su trabgjo?
FuUnCiones 14 ¢Conoce s su desempefio ha sido evaluado de forma objetiva durante el
Ultimo afo?
15 | ¢Cuenta con las competencias necesarias para realizar su trabajo?
Nombre: Titulo: Firma
Cargo: Empresa
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Anexo 3

CONTEO DE ENCUESTAS

PAX/ITEM

i15

114

12 i3 i4 i5 16 17 18 i9 i10 11 12 i13

i1
3

pl

p2

p3
p4
p5

p6

p7

p8
p9

2
3

p10
pl1l
pl12
p13
pl4
p15
p16
pl7
p18
p19
p20
p21
p22
p23
p24
p25

2
3
3
3

2
3
2
3
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p26
p27
p28
p29
p30
p31
p32
p33
p34
p35
p36
p37
p38
p39
p40
p41
p42
p43
p44
p45
p46
p47
p48
p49

Fuente: Datos alcanzados en el estudio, Jarrin (2017).
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