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CONTENIDO

RESUMEN

El presente trabajo de investigacion contiene el estudio, analisis y propuesta relacionada
a la problematica detectada en una empresa dedicada a la produccion y comercializacion
de material para empaque industrial, actualmente con una trayectoria de mas de 36 afios
en el mercado nacional. El estudio y analisis se basa directamente en el tema plan de
carrera para el area administrativa y comercial, con relacion a su existencia en la empresa
y el conocimiento de los colaboradores acerca del plan. De manera que, al abordar y
estudiar el tema, se deduce que los planes de carrera se presentan como las rutas de
crecimiento, las politicas y procedimientos para los colaboradores dentro de la empresa,
los cuales a su vez generan beneficios tanto para el colaborador como para la empresa,
por lo que, brinda estabilidad y crecimiento al recurso humano, de igual manera, se
cuenta con personal capacitado, con trayectoria y motivacién, por lo que la tasa de
rotacion de personal dentro de la empresa disminuye.

Derivado a la problematica surgen los objetivos de la investigacion, los cuales se
relacionan directamente a la determinacion de los planes de carrera dentro de la
empresa, las politicas, procesos, estructuras, y la percepcion que los jefes de las areas
mencionadas y los colaboradores generan. Por lo tanto, para brindar una solucién a la
problematica, se establecen procesos que conlleva a la delimitacion del estudio en cuanto
al ambito, técnicas y procesos para obtener la informacién necesaria, por lo que, el
estudio se realiza en la empresa dedicada a la produccién y distribucién de material para
empaque industrial, en el &rea administrativa y comercial. Se realizaron dos entrevistas,
una dirigida al jefe del area de Recursos Humanos, y otra a los jefes del area
administrativa y comercial, de igual manera para conocer y estudiar la percepcion de los

colaboradores, se realizd un censo a la poblacion de las areas mencionadas.

Dentro de los analisis con base en la informacion obtenida en la entrevista con jefe del
area de Recursos Humanos, se infiere que no se cuenta con planes de carrera dentro de
la empresa, se utlizan otras metodologias para realizar las contrataciones y

promociones. El estudio se amplia en cuanto a la percepcion de los jefes del area



administrativa y comercial, los cuales, respecto a sus respuestas en la entrevista
realizada, indicaron que no se cuenta con planes de carrera, por lo tanto, los criterios
para los procesos de contratacion se consideran al momento de contar con una vacante
y perfiles de puestos disponibles para su analisis, el proceso se realiza en conjunto con

el departamento de Recursos Humanos.

De igual manera, se considera relevante la opinion de los colaboradores como parte del
estudio y analisis, por lo tanto, indicaron gue no conocen rutas que demuestren un posible
crecimiento dentro de la organizacion, aunque actualmente no se les involucra en el
proceso, por otra parte, indican que no se les han realizado evaluaciones de desempefio
en los ultimos dos afios, las cuales resultan ser de importancia para el desarrollo de un
plan de carrera, debido a que, son guia para el andlisis de la trayectoria del colaborador
en la empresa, el esfuerzo por desempefar sus funciones de una manera satisfactoria

desde el inicio.

Por lo tanto, en cuanto a la problematica detectada, acerca del desconocimiento de los
colaboradores sobre los planes de carrera dentro de la empresa, se concluye que, no
existen, de manera que, las promociones se realizan de diferentes formas, depende de
los requerimientos que la vacante requiera. Los colaboradores han desarrollado una
perspectiva de poco crecimiento por parte de la empresa, por lo que, consideran no tener

estabilidad laboral segun el censo realizado.

Por lo tanto, de acuerdo con el estudio de fuentes de autores relevantes y especialistas
en el tema, y a la informacién obtenida directamente de las personas involucradas en la
empresa y en las areas mencionadas, se plantea una propuesta que se adapta a los
perfiles de puestos existentes y a la estructura organizacional con la que cuenta la
empresa, para una aplicacion y guia de crecimiento que puede lograr el colaborador al
seguir dentro de la empresa. La implementaciéon de la propuesta le brindara una
perspectiva diferente al colaborador, incentivara el desarrollo del capital humano y se

contara con colaboradores con mayor experiencia dentro de la empresa.



INTRODUCCION

En un plan de carrera se detallan las rutas de crecimiento que un colaborador puede
llegar a tener dentro de la empresa, por ende, genera en él, la vision de un desarrollo en
cuanto a su carrera profesional, su experiencia adquirida en los diferentes puestos,
funciones y responsabilidades en su trayectoria. De igual manera, este crecimiento esta
regido por diferentes procesos, criterios y politicas que brindan la oportunidad de optar
por ascensos basados en sus resultados favorables en cuanto al desempeiio laboral,
formacién académica y competencias, entre otros factores que se toman en cuenta para
llevar a cabo el desarrollo del mismo. Por lo que, un Plan de Carrera tiene ciertos
beneficios para los colaboradores, y de igual manera beneficios para la empresa, uno de
ellos es contar con personal capacitado y motivado dentro de su estructura
organizacional, lo cual repercute de manera positiva en la disminucién del indice de

rotacion.

Para una correcta comprension del presente trabajo, se divide en cuatro capitulos: el
primer capitulo es de antecedentes, el cual se refiere a la informacion histérica
relacionada a la empresa, la cual representa el lugar de andlisis del presente trabajo, se
indican datos relacionados al afio de fundacién de la empresa, trayectoria, giro del
negocio y breve resefia de sus relaciones nacionales e internacionales. De igual manera,
en el capitulo mencionado, se aborda contenido de diferentes autores relacionados al

tema de investigacion, los cuales generan apoyo y soporte al mismo.

En el segundo capitulo se encuentra el Marco Tedrico, en el cual se citan y exponen
teorias cientificas, definiciones de conceptos relacionados al plan de carrera, y los
diferentes temas relacionados directamente al area de Recursos Humanos y el impacto
gue genera. Se tomaron en cuenta estudios, libros y articulos de autores reconocidos que
han tenido un gran impacto en los temas de Recursos Humanos y los planes de carrera,
los procesos, requisitos y pasos para realizarlos, los cuales son considerados en la

propuesta realizada.

Dentro del capitulo de Metodologia se encuentra la definiciéon del problema detectado,
los objetivos del trabajo y los procedimientos utilizados para la resolucion del problema 'y

cumplimiento de los objetivos. De igual manera, se indica el ambito de investigacion, los
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meétodos de investigacion, los cuales son: indagadora, demostrativa y expositiva, el
alcance de la investigacion, que en este estudio se considera al Area Comercial y al Area
Administrativa. Dentro del capitulo se pueden verificar las técnicas de recopilacion de
informacion, por lo que, se menciona la entrevista a jefes de Area y jefe de Recursos

Humanos, y el cenco al personal de las areas mencionadas.

En el cuarto capitulo se encuentra la Discusion de Resultados, los cuales, son obtenidos
con base a la entrevista realizada a los jefes area y el censo a los colaboradores de las
areas indicadas. Se plasman por medio de figuras y cuadros los resultados obtenidos y
se realiza un analisis de los mismos, el cual tiene relacion directa con el problema

detectado y los temas relacionados.

De igual manera, se presentan las conclusiones y recomendaciones del trabajo, las
cuales son relacionadas con el problema detectado y los objetivos definidos, asimismo,
la bibliografia que respalda los datos e informacién presentada.

Por ultimo, se presenta una propuesta de un Plan de Carrera para los colaboradores del
area Administrativa y Comercial de la empresa unidad de andlisis, la cual es realizada
con base a la informacién recolectada, los datos obtenidos y analizados, el problema

detectado y los objetivos realizados.



1. ANTECEDENTES

De la unidad de analisis

Es una empresa fundada en 1986, dedicada a la industria de empaques y embalajes.
Actualmente sus oficinas centrales se encuentran ubicadas en la Calzada Atanasio Tzul,
zona 12. Cuenta con una larga trayectoria en el mercado la cual, le han permitido
identificar las necesidades de sus clientes por medios de los productos ofrecidos.
Caracterizada por su amplia experiencia en asesoria profesional, honesta y

personalizada hacia sus clientes.

En la actualidad cuenta con alianzas estratégicas que le permite tener relaciones
comerciales con Asia, Estados Unidos, México, Sur América y Europa. Es una empresa
proveedora de empresas multinacionales a nivel regional, lo que hace que el liderazgo

sea uno de los rasgos caracteristicos de la mision de la misma.

Los principales objetivos organizaciones son el proveer productos de excelente calidad,
contribuir al éxito de los clientes, cumplir con tiempos de entrega y contar con una
eficiente gestion del proceso de ventas. Dentro de sus principales productos se
encuentran las cintas adhesivas, cintas especiales, masking tape, grapas industriales,

maguinaria de embalaje, dispensadores, entre otros.

Estudios previos

Segun Carrera (2016) en su tesis “Diseno de un plan de carrera y desarrollo profesional.
Caso de estudio Vimeworks Cia. Ltda.” a optar al grado académico de Maestra en
Direccién de Empresas en la Universidad Andina Simon Bolivar, aborda el tema del plan
de carrera y el desarrollo profesional como herramienta de gestion, define los
movimientos a los que tiene acceso una persona en el puesto al que esta optando, brinda
al colaborador el conocimiento de su situacién actual y futura en la empresa. Tiene como
objetivo analizar el distributivo organizacional, los perfiles de puestos de trabajo y el
proceso de gestion de talento humano relacionado con capacitacion, gestion del
desempefio y compensacion de la compafia. Su fin es obtener resultados y factores que
permitan disefiar un adecuado plan de carrera. El desarrollo del presente documento

permite establecer objetivos alineados con la planificacion estratégica empresarial y a su



vez, establece una base fundamental de la estructura de puestos y funciones para un

adecuado plan de carrera y desarrollo profesional.

Barrdn (2020) en su tesis “El Salario Emocional y la Retencién de Personal de Campo en
las Empresas Vitivinicolas De Pisco — Ica” a optar al grado académico de Maestro en
Administracion en la Universidad Nacional Federico Villarreal, en la ciudad de Lima,
plantea la problematica que existe de acuerdo a la alta rotacion de personal dentro de la
organizacion y los gastos y costos que genera al tener personal nuevo de manera
frecuente, de igual manera, destaca que, el nuevo personal no cuenta con experiencia
especifica de los puestos de trabajo, o que ocasiona atrasos en los diferentes procesos,
debido a que las personas no poseen un amplio conocimiento del giro de la organizacién
y su manera de operar. Por lo que indica que el salario emocional es parte fundamental
del bienestar y retencién del personal, y dentro de él se encuentra el crecimiento y plan
de carrera, las posibilidades de formacién de los colaboradores dentro de la organizacion.
Por ello recomienda que, dado a que existe una relacién directa entre salario emocional
y retencion de personal, las empresas deben incluir dentro de sus estrategias medidas

gue generen fidelizacion entre los colaboradores y la empresa.

Ghiglione (2015) en su tesis “Gestion de RR. HH del personal de planta permanente de
la Honorable Camara de Diputados (Provincia de La Pampa). Desafios para una
adecuada evaluaciéon de desempefno” a optar al grado académico Maestro en Gestion
Empresarial en la Universidad Nacional de la Pampa, expone las dificultades que
representa evaluar los beneficios que conlleva la medicion de desempefio y la correcta
gestién de Recursos Humanos, por lo tanto, su objetivo consiste en generar conciencia
de la importancia que tiene una correcta evaluacion del desempefio del personal. Debido
a gue, mediante la implementacion y uso adecuado de los medidores, es posible la
aplicacion de un plan de carrera, debido a que la superacion dentro de la organizacion
depende en gran medida del esfuerzo que el colaborador realiza al momento de ejecutar

sus funciones.

Villegas (2015) en su tesis “Disefio de Plan de Carrera del personal Clave de una
empresa del Sector de Telecomunicaciones” para obtener el titulo de especialista en

Gestibn Humana de las Organizaciones en la Universidad Piloto de Colombia, expone



que actualmente las empresas se desarrollan en mercados que constantemente se
encuentran en cambios, por lo tanto es importante que las empresas contraten a
personas que representen una ventaja competitiva, y derivado a ello, radica la
importancia de realizar una basqueda minuciosa para evitar la alta rotacion de personal.
La fuga del capital humano se pude dar por falta de posibilidades de promocién dentro
de la organizacion. Por lo tanto, recomienda que deben de existir planes de carrera que
contemplen un plan de formacion claro e integral; de igual manera recomienda, que no
se implemente ni divulgue un proceso realizado a la ligera debido a que pueda ser

contraproducente para los objetivos de motivacion y desarrollo del personal clave.

Mora (2018) en su tesis “Plan de Carrera y Métodos de Evaluacién de desempefio de
personal del departamento de Ingenieria de pruebas” para obtener grado académico de
Maestro en Administracion en el Instituto Tecnologico y de Estudios Superiores de
Occidente de Jalisco, indica las actitudes manifestadas y las renuncias dadas por los
colaboradores en el departamento de ingenieria de pruebas del proyecto Nokia; expone
que la mayoria de los colaboradores tiene como meta llegar a tener una posicién superior
en la empresa en la cual se desarrolla, segun sea la experiencia, capacidades y otros
factores, sin embargo la empresa si presentaba oportunidades de promocién al momento
que el personal tomaba la decision de retirarse de la empresa, pero la falta de
capacitaciéon y conocimiento no permitia el ascenso de las personas, por lo cual era
necesario realizar contrataciones externas, de manera que, se mando la sefial de que
todo el personal se sometiera a una evaluacion de acuerdo a la metodologia del Plan de
Carrera, para que el trabajador tenga claras las funciones a realizar, y reciba una

retroalimentacion para una mejora continua.

Mina (2015) en su tesis "Atraccion y Retencién del Talento. Problematica en Empresas It
De Argentina" para optar al grado académico de Maestro en Direccion Estratégica y
Tecnologica en el Instituto Tecnologico de Buenos Aires, expone que las personas
siempre han sido parte esencial de las organizaciones, por lo tanto, enfoca el estudio en
el andlisis que deben tener las empresas al momento de seleccionar y atraer a los
colaboradores idoneos y sobre todo la retencion de los mismos. Por lo que, dentro de sus

objetivos esta: Describir y definir el concepto de atraccion del talento y el concepto de



retencion. De manera que, dentro de su estudio se encuentra la desmotivacion del
personal de la organizacion, entre sus raices esta la falta de crecimiento y desarrollo
laboral y los planes de carrera, por lo que se recomienda transformar al capital humano
en un factor estratégico, al implementar el desarrollo y crecimiento profesional y laboral.

Guerra (2015) en su tesis “Impacto del Salario Emocional en la calidad de vida de los
colaboradores y su influencia en el servicio hacia el cliente externo” para optar al grado
académico de Maestra en Direccion estratégica de Recursos Humanos en la Universidad
Catolica del Ecuador, estudia “4,Por qué el salario emocional influye en la calidad de vida
de los colaboradores de OLADE y en el servicio en el cliente externo?” “; Cual es el factor
motivante de retencion para los colaboradores de OLADE?”; y dentro de sus objetivos
esta: “Establecer la importancia de la inclusién del salario emocional en el plan de
compensaciones de la empresa y mejoramiento de la calidad de vida de los
colaboradores. Expone que, el disefio de un plan de carrera y desarrollo personal es parte
fundamental de la motivacién del colaborador, debido a que obtiene satisfaccién de una

necesidad individual de autorrealizacion.

Soler (2015) en su tesis “El Salario Emocional para el Equilibrio de la Vida Personal y
Profesional en los Centros Universitarios. Un Estudio De Funitec (Url), Epseb (Upc) Y
Epsevg (Upc) para obtener el grado académico de Doctor en Psicologia de las
Organizaciones en la Universidad Ramon Llull de Barcelona, indica que: “El salario
emocional, por su propia filosofia debe ser una politica retribuirle, viable y aplicable en
las empresas”. Tiene como fin, facilitar herramientas al colaborador de acuerdo con sus
funciones, para mejora de su calidad de vida, por lo cual, es indispensable dar beneficios
sociales a los colaboradores, como apoyo y asesoramiento, entre los cuales se
encuentran los planes de carrera, el desarrollo profesional o el desarrollo de
competencias como Gestion del tiempo o de conflictos. Ya que, dichos beneficios tienen
como consecuencia, una mejora del conocimiento del colaborador en el trabajo y las
competencias que representa, debido a que ayudan a realizar mas facil la vida personal

y profesional de los colaboradores.



2. MARCO TEORICO
2.1. Gestion del talento humano

Se conoce que, en la actualidad, es importante contar con gestion del talento humano,
por lo que, Luciana (2018) indica que la gestién del talento humano se define como
“procesos generados en su mayoria por el area de recursos humanos, cuya finalidad es
facilitar a los colaboradores alcanzar las metas trazadas para la organizacion” (p.4). Por
lo tanto, se deduce que dicha gestion, es el desarrollo de las actividades de los
colaboradores dentro de la organizacioén, las cuales deben de ejecutarse de forma eficaz
para alcanzar los objetivos organizacionales, de igual manera, indica que la mayor parte
de la administracién de capital humano depende directamente del area, sin embargo, la

responsabilidad se divide con los lideres de las diferentes &reas.

2.2. Retencioén del talento humano

Dentro de las organizaciones se encuentran personas que son clave para la organizacion,
de acuerdo con Prieto (2013) “es la importancia critica para todas las organizaciones”.
Debido a que, al momento de contar con talento humano con afios de antigiedad en la
organizacion, la experiencia acerca del giro de negocio, procesos, conocimientos de las
diferentes areas, aumenta la probabilidad del cumplimiento de los objetivos
organizacionales, existen puestos estratégicos dentro de las empresas, por lo tanto, es
importante identificarlos y retenerlos. Uno de los desafios con mayor relevancia es
generar en el colaborador el deseo de seguir dentro de la empresa y crecer dentro de la

misma.

2.3. Plan de Carrera

Se conforma de procesos y politicas que sean adecuados para la organizacion, Gelvis et
al (2015) define el plan de carrera como “un proceso que surge a raiz de la necesidad de
las organizaciones por encontrar una forma de desarrollar su personal y asi conseguir los
objetivos de una manera eficiente y eficaz” (p.16). De manera que, el plan de carrera es
un proceso que aporta a las organizaciones al logro de sus objetivos, sin embargo,

también es un proceso que, conforme su desarrollo permite el crecimiento de los



colaboradores dentro de la organizacion, al ayudar a su crecimiento profesional y
personal a través de las oportunidades que la empresa establezca de acuerdo con el

plan.

Para los colaboradores es importante formar una carrera dentro de la organizacion en la
cual prestan sus servicios, debido a que genera confianza y estabilidad al contar con la
posibilidad de promociones en sus puestos de trabajo. Cada promocion crea mayor grado
de responsabilidad para el colaborador, lo cual fomenta su autorrealizacién al contar con
mayor compromiso y recompensa en sus tareas. Un Plan de Carrera abarca cambios
necesarios en las funciones de los colaboradores al crear nuevos conocimientos sobre

las diferentes areas de la organizacion.

2.4. Objetivos del Plan de Carrera

Los planes de carrera tienen numerosos objetivos en las organizaciones, dentro de los
mas relevantes se menciona el crear planes de carrera como estrategia para el
cumplimiento de los objetivos. Arocha (2019) indica que “las organizaciones deben
implementar estrategias para la retencion del talento humano valorando el compromiso
del personal de manera individual” (p. 14), lo cual es otro objetivo importante, al tomar en
cuenta que el retener al personal evita los procesos que conlleva una contratacion de
plazas vacantes, se debe de considerar que, los colaboradores de acuerdo en su
trayectoria dentro de la empresa adquieren conocimientos basicos del area, pero también
especificos de la empresa que representa tiempo en induccion y capacitacion a cada
trabajador por parte de los recursos de la empresa. La retencion del talento Humano
beneficia tanto al colaborador como a la empresa, crea el factor de compromiso en las
personas a realizar de manera eficiente sus funciones y favorece a la empresa al contar

con un personal capacitado y con experiencia.

Los Planes de Carrera para las organizaciones no solo fomentan el crecimiento de los
colaboradores, sino que, ademas incentivan a realizar con mayor eficiencia y eficacia su
trabajo, lo que aumenta la productividad y favorece en cuanto al logro de las metas
organizacionales. Por lo tanto, al generalizar los objetivos del plan de carrera, se deduce
que, la organizacion y el colaborador se benefician al potencializar las capacidades del

colaborador respecto a las exigencias que los diferentes puestos requieren; retener al



colaborador al garantizarle una trayectoria dentro de la organizacion, con su debidos
requisitos y restricciones; amentar la posibilidad del cumplimiento de los objetivos de la

empresa, entre otros.

Laverde et al., (2018) menciona “los empleados deben tener claridad sobre los roles
disponibles en una organizacion y la ruta a seguir para llegar a ellos. Por lo tanto, son los
empleados quienes trazardn su ruta profesional y buscar conocer y cumplir con los
requisitos exigidos por la organizacion” (p.15). De manera que, como indica el autor, son
los empleados los que trazaran su ruta en la empresa, pero si no cuentan con un plan de
carrera socializado, no tendran el conocimiento de los roles que estén disponibles de
acuerdo con su grado académico, destrezas, habilidades y experiencia; lo cual es
indispensable para que se garantice el cumplimiento del objetivo de la implementacion

de los planes.

Chald (2016) describe distintos objetivos que tienen los planes de carrera en las

organizaciones, entre los principales, se menciona:

e Favorecer la retencion de los colaboradores de alto potencial. (p.78)

e Propender la mejora del rendimiento organizacional. (p.78)

e Permitir alinear las necesidades estratégicas a los cargos o puesto de
trabajo. (p.78)

e Fomentar el desarrollo de los trabajadores. (p.78)

e Disminuir la tasa de rotacién. (p.78)

e Reforzar la imagen positiva de las empresas. (p.78)

Por lo tanto, de acuerdo con los diferentes objetivos descritos por autores, conlleva a que
el plan de carrera debe de ir alineado a los objetivos organizacionales para el logro de
sus beneficios de acuerdo con el camino que tome la empresa. Recursos Humanos debe

de considerar la filosofia empresarial, objetivos y metas organizacionales.

2.5. Elementos del plan de carrera

Al realizar los planes de carrera se debe tomar en cuenta los elementos que repercuten

directamente en las funciones de cada colaborador dependiendo el area en que se



desemperien. Entre los elementos se encuentra la descripcion y analisis de puestos, el
cual es primordial al iniciar con la planificacion, debido a que se debe detallar las
generalidades y especificaciones que tendrd cada puesto que en un futuro pueda ser una
vacante; derivado a ello surgen las competencias que los colaboradores deben de tener
para el desarrollo adecuado en los puestos y por ultimo se debe de tomar en cuenta que
un ascenso o cambio de puesto también requiere de sus debidas capacitaciones para
gue los colaboradores tengan los conocimientos necesarios para su desarrollo. Pereyra

(2018) establece los siguientes elementos:

FIGURA No. 1

Elementos del plan de carrera

4 A

ELEMENTOS

Descripcion y analisis del puesto
Se debe contar con dicho elemento para tener claridad de los puestos disponibles
de acuerdo a las funciones establecidas.

Competencias

Se deducen como las capacidades de los colaboradores para realizar determinadas
funciones en los puestos de trabajo.

Capacitacion
En los planes de carrera se requiere que los colaboradores tengan el conocimeinto,
actitud y habilidad que requiere cada puesto.

N -

Fuente: Elaboracion propia con base a informacion de Pereyra (2018).

2.6. Tipos de Plan de Carrera

El plan de carrera se puede realizar de diferentes formas de acuerdo con las necesidades
de la organizacién. Es importante recalcar que un plan de carrera ya sea horizontal o
vertical, tiene un impacto positivo para los colaboradores, debido a que genera un cambio
que requiere responsabilidades diferentes, otro ambiente laboral, y un aspecto muy

importante es el cambio de tareas, debido a que los colaboradores al realizar por un



tiempo determinado funciones repetitivas, se cansan y su mente empieza a necesitar un

cambio de actividades. Entre algunos planes se pueden mencionar los siguientes:

FIGURA No. 2

Tipos de Plan de Carrera

* Promocidn a un puesto con mayor
responsabilidad, se puede mencionar a

Ascenso a un supervisores, jefes de departamentoy
puesto superior gerentes
(vertical) |

e Cambio en cuanto a las funciones
especificas, mejora en las expectativas

Promocidn a .
respecto al entorno de trabajo.

puestos de trabajo
equivalentes

Fuente: Elaboracion propia con base a informacion de Chérrez (2015).

Los planes, como se menciona, son diferentes en cuanto a las necesidades de las
organizaciones, por ejemplo, en cuanto al plan vertical, es realizado al momento en que
existe la necesidad de cubrir la vacante de algun supervisor, jefe o gerente, por lo tanto,
existe la promocién con base a la experiencia y resultados dentro de la organizacion, se
elige al colaborador que cumpla con los requisitos establecidos en dichos planes, para
llevar un adecuado desarrollo de las funciones del puesto. En cuanto a la promocion a
puestos equivalentes, se refiere a que el grado de responsabilidad y remuneracion
monetaria en algunos casos no exista una variacion muy significante, pero al promover a
un colaborador para que conozca las diferentes areas de la organizacion estimula su

motivacion y le genera amplia experiencia dentro de la empresa.



2.7. Requisitos en los puestos del plan de carrera

10

La implementacion de un plan de carrera en la organizacién cuenta con requisitos para

que se cumpla de manera efectiva cada uno de sus objetivos. Segun Nuafez (2016), entre

los requisitos de un plan de carrera en cuanto a sus puestos de trabajo debe de estar:

e “El conocimiento: es la capacidad que tiene el colaborador de comprender
las funciones que requieren los puestos de trabajo, en cuanto a lo técnico, sus
procesos e informacion especifica del mismo.

e Las competencias del personal con los objetivos organizacionales: toma
como base la conducta de los colaboradores, para determinar su
comportamiento, de manera que, se determina la capacidad de la persona para
desarrollar las funciones con base a los requerimientos organizacionales.

e Competencias organizacionales o estratégicas: se definen como la
capacidad productiva que tienen las personas, tomando en consideracion sus

aptitudes.”

TABLA No. 1

Requisitos y elementos de competencia que deben ser evaluados

aplicacion de ese
conocimiento en

un contexto real”

responsabilidad

COMPETENCIAS | COMPETENCIAS | COMPETENCIAS ELEMENTOS DE

LABORALES FUNCIONALES COMPORTAMENTALES | COMPETENCIA

Desempefio Ejercer un cargo | Valor  estratégico e | Desempefio
Administrativo “La | incidencia de la

Conocimientos

Conocimientos

Destrezas Aptitudes
Habilidades Habilidades Habilidades
Valores Valores
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Actitudes Actitudes hacia el
ascenso
Aptitudes Aptitudes Aptitudes

Iniciativa de innovacion | Motivaciones
en la gestion Rasgos de

personalidad

Responsabilidad frente al | Autoimagen
proceso de toma de

decisiones

Fuente: Elaborado por Manrique (2017).

De manera que, los elementos y requisitos que se requieren para los planes de carrera
varian dependiendo la empresa que los implemente y las necesidades que se les
presenten o0 necesiten al momento de planificarlos. Cada empresa evalia a los
colaboradores de la manera que mas se adapte a sus procedimientos y politicas, al igual

gue la implementacion de los planes de carrera ascendentes y descendentes.

2.8. Evaluaciéon de Desempefio

Guartan et al. (2019) indica que “el desempeno laboral, puede medirse mediante una
evaluacion donde el colaborador manifiesta las capacidades profesionales obtenidas a
un nivel individual” (p.14). De manera que, una evaluacion de desempefio es
precisamente medir de acuerdo con diferentes factores, el resultado que obtiene el
colaborador al desarrollar sus funciones dentro de la organizacion. En los planes de
carrera, existen empresas que estiman una proporcion considerable el resultado de los
colaboradores al momento de otorgar las vacantes disponibles, debido a que desean
verificar el rendimiento que han adquirido en los puestos que han ocupado en la

organizacion.

La evaluacion de desempefio conlleva a una serie sistematica de etapas, las cuales son
de importancia para su desarrollo, Velandia (2017) en su articulo cita a (Martinez &

Zapata 2007), mencionan las etapas de una evaluacién de desempefio:
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Etapa I: Evaluacion de los objetivos. Se establecen los criterios a evaluar de los cargos
de la empresa, esta etapa debe desarrollarse junto al empleado para que se sienta mas
comprometido con el cumplimiento.” (Martinez & Zapata 2007) citado en Velandia 2017,
p.6.

Etapa II: Elaborar instrumentos de evaluacion. Seran utiles para la identificacion de
competencias alcanzadas y por mejorar de cada individuo, debe ser adaptado segun la
naturaleza de la empresa. Pueden estar enfocados en los resultados o en competencias,
esto difiere en cada una de las organizaciones. (Martinez & Zapata 2007) citado en
Velandia 2017, p.6.

Etapa lll: Retroalimentacion. Todos los resultados obtenidos deben ser comunicados
periodicamente a los colaboradores de la empresa con el fin de promover el mejoramiento
continuo de estos individuos, cuando este recibe una retroalimentacion positiva sobre su
desempefio, desarrolla actitudes mas favorables hacia su trabajo. (Martinez & Zapata
2007) citado en Velandia 2017, p.6.

Por lo tanto, una evaluacién de desempefio debe de llevar una serie de etapas para
cumplir con su objetivo, el cual es demostrar el desempefio que el colaborador ha tenido
en cuanto al desarrollo de sus actividades, y si la evaluacién es o no favorable, existe la
retroalimentacion, en la cual se pueden ver los puntos que puedan llegar a existir para su

mejora.

Existen diferentes métodos de evaluacion de desempefio, entre los cuales Nolasco
(2020) cita en su tesis de maestria a (Gonzalez Ariza, 2006), en la cual se desarrolla la

siguiente tabla:

TABLA No. 2

Requisitos y elementos de competencia que deben ser evaluados

Método de las escalas | Para evaluar el desempeiio utiliza factores de

graficas. evaluacion ya definidos y graduados anteriormente.

Método de investigacion | Consiste en una entrevista dirigida a los jefes,
de campo. guienes explican como ha sido el desempefio de sus

subordinados.
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Método de incidentes | Se fija en evidencia “caracteristicas extremas”
criticos. capaces de conducir a resultados exitosos 0 a

fracasos.

Método de comparacion | Se trata de la coevaluacion entre pares, y se le

por pares. considera muy sencillo y no muy eficiente.

Método de frases | Describe caracteristicas y las califica con “si, no, + o0
descriptivas —“Sirve en evaluaciones automatizadas, pero se
reduce a solo las dos opciones sin dar lugar a

posiciones intermedias.

Fuente: Gonzalez, (2006)

Por lo tanto, las evaluaciones de desempefio se pueden realizar dependiendo el método
que la organizacion considere necesario y oportuno, depende de lo que desean obtener

al realizarlas.

2.9. Costos de contratacién externa

El plan de carrera como se menciona tiene diferentes objetivos, uno de ellos es la
retencion del talento humano, quienes han adquirido en la empresa conocimientos a

través del desarrollo de sus funciones y las capacitaciones impartidas.

Martinez et al. (2016) indica que, “es costoso y exige inversiones y gastos inmediatos en
anuncios de prensa, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operacionales
relativos a salarios y obligaciones sociales del equipo de reclutamiento articulos de oficina
y formularios” (p.28). Cabe destacar que algunas de las empresas cuentan con su
departamento de Recursos Humanos, en el cual realizan todo el proceso de contratacion
desde su reclutamiento, sin embargo, siempre existe la erogacion monetaria de parte de
las organizaciones, en algunas empresas es mas costosa que en otras dependiendo los

recursos con los que cuente o la plaza de desean ocupar.

2.10. Motivacioén organizacional relacionada a la autorrealizacion

Segun la Real Academia Espafiola (RAE, 2020), indica que motivar es “estimular a
alguien o despertar su interés”. Los directivos de las empresas en la actualidad han
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considerado la importancia de dicho factor, la relevancia e impacto que tiene la motivacion
en la eficiencia y eficacia de los colaboradores al momento de desempefiar sus funciones.
Pefa (2017) menciona en su articulo que, “motivacion se define como la necesidad o el
deseo que activa y dirige nuestro comportamiento, que lo dirige y subyace a toda
tendencia por la supervivencia” (p.179). Por lo tanto, la motivacion que el ser humano
posea para realizar sus tareas generard un excelente resultado, y ello conlleva a
satisfaccion tanto del colaborador por desempefiar adecuadamente sus funciones y para
la empresa al cumplimiento de los estandares y objetivos de la organizacion. Cabe
recalcar que, la motivacibn es un factor para el buen funcionamiento de las
organizaciones y el adecuado desempefio de los colaboradores, sin embargo, existen

otros factores ajenos a la motivacion que pueden tergiversar los resultados.

2.11. Teorias de la motivacion

Existen diferentes teorias segun los autores, Vaca (2017) menciona en su articulo a
(Maslow, 1943), quien detalla su teoria de las necesidades “las necesidades humanas
estan jerarquizadas y dispuestas en niveles de acuerdo con su importancia e influencia,
las mismas no poseen la misma fuerza o inoperatividad para ser satisfechas” (p. 103).
De manera que, indica que no todas las necesidades son consideradas de la misma

forma, por ello realiza una piramide en la cual las estructura por medio de niveles:

FIGURA No. 3

Piramide de Maslow

Autorrealizacion

Estima/reconocimiento

Sociales

Fuente: Elaborado por (Maslow, 1943), como lo cit6 Vaca, (2017).
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En la piramide se observan distintas necesidades, dentro de las cuales, las fisiologicas
engloban necesidades como respirar, descansar, alimentarse; dentro de seguridad se
encuentran lo relacionado a proteccion fisica, el empleo, los recursos, la familia y la salud;
en las sociales se encuentra la amistad, el afecto y la intimidad; en estima esta la
confianza y el respeto, y dentro de la autorrealizacion la aceptacion de hechos, la
resolucidn de conflictos, entre otras necesidades que se encuentran en cada una de las
expuestas por Maslow. Las cuales indican la importancia de cada una y lo significativo

gue resulta ser para el buen desempefio de las personas en sus jornadas laborales.

Huichi (2019) menciona en su articulo acerca de las Teorias de McClelland “asegurd que
mientras haya una intensa necesidad, este individuo est4 motivado para satisfacerla, por
ende, es necesario usar conocimientos, habilidades, capacidades para que se puedan
cumplir’ (p.13.). De acuerdo con dicha teoria al momento que la persona se encuentre
motivada, satisfechas las necesidades, creara un sentido de excelencia, visualizara rutas
con mayor grado de dificultada para lograrlas, alcanzando de tal manera expectativas

mas altas sobre si mismo.

Callata et al. (2018) en el desarrollo de su articulo comenta sobre el estudio de (T, &
Iturbe, & Osorio, 2001) sobre la teoria de doble factor de Herzberg indican que “las
relaciones interpersonales con colegas en caso de varones y con supervisores, en caso
de damas como prioritario motivador, en menor intensidad los factores de reconocimiento
posterior y gradualmente se ubican en factores de logro, responsabilidad y promocion,
politica y responsabilidad de la empresa” (p.593). Dicha teoria trata acerca de la
motivacion de las personas, en dos aspectos “motivacion e higiene”, respecto a la higiene,
genera insatisfaccion al momento en que no se encuentre presente, sin embargo, toda
vez se encuentre cubierta no genera ninguna insatisfaccion, y por otro lado se encuentra
el estimulo de la realizacion, el cumplimiento de las metas y los objetivo, considerando la

promocioén y el crecimiento profesional de los colaboradores.

2.12. Plan de carrera como factor de motivacion

Garcia et al. (2016) en su articulo cita a (Toro, 1992), quien indica que existen dos tipos
de factores, los internos y los externos, los factores internos se definen como “las

condiciones personales de caracter cognitivo y afectivo, que permite al individuo derivar
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sentimientos de agrado o desagrado de su experiencia con personas o con eventos
externos especificos” (p.3). De acuerdo con la definicion del factor interno, se deduce que
va relacionado directamente a los que las personas perciben, sus sentimientos y
emociones en cuanto a las situaciones que viven, sus experiencias forman ideas,
expectativas, posibilidades entre otros. Los factores internos son derivados de los

factores externos y como éstos hacen sentir a las personas directamente.

En cuanto a los factores externos son todos aquellos que se encuentran en el entorno,
relacionados con las personas y los diferentes logros que puedan alcanzar, tener
comparfieros que permitan su buen desarrollo dentro de las organizaciones, una
retribucion econémica adecuada a sus funciones y el puesto que ocupa en la empresa,

las promociones que tienen que ver con los ascensos otorgados de manera justa.

Existen diferentes factores que influyen en la motivacion de los colaboradores dentro de
las organizaciones. Arboleda et al. (2018) menciona en el desarrollo de su articulo que,
‘los incentivos son medios importantes que las organizaciones pueden utilizar para
atraer, retener, motivar, dar satisfaccion y mejorar los resultados del personal” (p.5), lo
cual es fundamental, debido a que la principal razén por la que las personas laboran es
para lograr cubrir sus necesidades, sin embargo, existen otros factores, como el
cumplimiento de metas y objetivos personales, visualizaciones sobre su futuro y el querer
lograr lo proyectado en los tiempos determinados. Cada colaborador tiene diferentes
factores que lo motivan, sin embargo, las organizaciones deben considerar los mas

importantes para lograr cubrir los mas comunes.

Entre los factores significativos sobre la motivacion en las organizaciones se encuentra
el clima organizacional, el cual influye directamente en el estado de animo de los
colaboradores y el resultado de sus funciones. Un clima organizacional inadecuado,
genera insatisfaccion y desmotivacion en los colaboradores, ocasiona desinterés en el
trabajador de seguir laborando dentro de la empresa. Como menciona Lasluisa (2016)
en su analisis “una de las principales causas para el inadecuado clima organizacional es
la incorrecta manera de liderar al personal que forma parte de la empresa, pues no se
brinda y orienta de manera adecuada al personal, causando asi insatisfaccion,

preocupacion, desorientacion e inseguridad en el trabajador al no saber cémo
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desenvolverse y a quién acudir cuando necesite apoyo dentro de su ambito laboral” (p.9),
en dicho analisis, radica la importancia y menciona las consecuencias que conlleva no
contar con un clima organizacional adecuado. Los colaboradores no se sienten parte de
la empresa, constantemente buscan nuevas ofertas laborales, debido a la inestabilidad

gue el factor mencionado genera.

Por lo tanto, la motivacion del colaborador abarca multiples factores, no todas las
personas se sienten motivadas con los mismos beneficios que pueda ofrecer la
organizacion, algunos prefieren un horario flexible, otros un aumento de salario sin
importar las horas laboradas y otros buscan estabilidad en la organizacion, un lugar al
cual pertenecer y le genere seguridad a largo plazo, autorrealizacion, promocion,

desarrollo personal y profesional.

La motivacién en los colaboradores conlleva a mudltiples beneficios tanto para la
organizacion como para el capital humano. Los colaboradores al prestar sus servicios a
las organizaciones a cambio de una remuneracion econdémica pasan un tiempo
considerables de su vida dentro de la empresa, por lo tanto, un ambiente sano y ameno
mantendra entusiasmado al colaborador, el desarrollo de sus funciones serad de manera

correcta en cuanto al factor motivacional se refiera.

Sin embargo, las consecuencias de no contar con un personal que desempefie sus
funciones sin algo que lo motive, serdn de gran impacto negativo en la organizacion,
existe posibilidad que el colaborador no se esfuerce al realizar sus tareas y los errores se
multipliquen al pasar el tiempo, el trabajador al no tener una fidelizaciébn con la
organizacion no le dara mayor relevancia a un despido. De manera que, en la siguiente

figura se muestran algunos beneficios de contar con un capital humano motivado:
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FIGURA No. 4

Beneficios de la motivacion organizacional

Mejores resultados

Aumento en la Retenciony .
. . en las evaluaciones
productividad de atraccion del ~
: de desempefio de
los colaboradores. capital Humano

los colaboradores

Impacto positivo
en el cumplimiento
de los objetivos
organizacionales

Lograr fidelizacion
de los
colaboradores

Fuente: Elaboracion propia (2021).

Los directivos de las organizaciones tienen diferentes motivos por los cuales implementan
planes de carrera para sus colaboradores, uno de los principales es la motivacion del
colaborador, la relevancia que tiene dicho factor para el buen desarrollo en cuanto a su
puesto de trabajo y sus funciones designadas, el impacto que genera en el logro de los
objetivos organizacionales. Se debe de tomar en cuenta que, cada acciéon o cambio que
el patrono realice para beneficio del colaborador generaréa un beneficio para la empresa,
debido a que la motivacién del capital humano ayudara a que se desenvuelvan mejor en

sus puestos de trabajo, generara un sentido de pertenencia.

Contar con un plan de carrera en las organizaciones crea expectativas en los
colaboradores en cuanto a la trayectoria que pueden tener dentro de la empresa si
desempefan de manera correcta sus funciones. Contar con un plan de crecimiento para
los colaboradores en las organizaciones disminuye la rotacion de personal, debido a que
se esforzaran en continuar en una empresa que les brinda oportunidad de crecimiento y
beneficios para los colaboradores que cumplan ciertos requisitos, la productividad de la

empresa se vera beneficiada.
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Ararat et al., (2019), menciona que,

“la superacion personal es una motivacion en los seres humanos, la cual conlleva
a la autorrealizacion y al cumplimiento de los objetivos. Las organizaciones aplican
el tema de motivacion en los colaboradores brindando capacitaciones y formas de
estudio en la superacion y en el desarrollo de las habilidades y capacidades para
a su vez otorgar oportunidades en puestos en un nivel jerarquico mas alto al

actualmente desempefiado por el trabajador “(p.11).

De manera, se debe de considerar que, la autorrealizacion se puede llegar a cumplir al
realizar actividades de manera satisfactoria, contar con la oportunidad de ascensos o
conocimiento de distintas areas de la organizacion. La superacion personal se puede
lograr de maneras distintas, sin embargo, los planes de carrera apoyan a los trabajadores

a cumplir sus metas personales y profesionales.

Al momento que una persona asciende de puesto por mérito, siente satisfaccién al lograr
metas a base de su esfuerzo y la obtencion de recompensas fomenta su productividad.
Cada cambio de puesto requiere induccién al mismo y capacitacion constante para el
progreso de la nueva persona en su actual lugar de trabajo. Brindar ascensos a los
colaboradores, capacitaciones constantes y seguridad en su trabajo genera en el
colaborador la satisfaccion y motivacion por seguir esforzandose dentro de la

organizacion para contar con los beneficios que ofrece.

Santillan (2017) menciona en su articulo “una imagen seria y sdlida de la compainiia tanto
interna como externamente, un buen prospecto en cuanto al desarrollo de carrera que
pueda presentarse en un futuro” (p.9). En el desarrollo del articulo, indica la importancia
y la ventaja competitiva que traer contar con planes de carrera. El colaborador se sentira
motivado al verificar y analizar una ruta que se le presente al momento de ingresar a la
organizacioén, su deseo por superarse dentro de ella incrementard, al igual que aspiracion

por superarse profesionalmente.

Como se menciono, las empresas al crear el plan de carrera generan ciertos requisitos
gue el colaborador debe cumplir para poder optar a la vacante disponible, sin embargo,

existen mediciones de desempefio que influyen en la mayoria de las promociones
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organizacionales. Si un colaborador espera trascender en la empresa, se esforzara en
cumplir con los estandares requeridos, generando de tal manera, una meta u objetivo por
cumplir. Aumentara su productividad, sus resultados le crearan satisfaccion y motivacion

a seguir en la misma ruta.

Las organizaciones que se preocupan por los colaboradores, que ven el beneficio de
ambos, tienen conocimiento que un colaborador entusiasmado y motivado rendird mejor
que un trabajador que solo espera una remuneracion econémica como en la mayoria de
las empresas. Crear una ventaja competitiva es indispensable para atraer y retener al
capital humano idoneo para el desarrollo de cada una de las funciones de la empresa.
Por lo tanto, brindarles una ruta de desarrollo personal y profesional dentro de la
organizacion, no solo mejorard la productividad y los resultados de los objetivos
empresariales, también, generara identidad y sentido de pertenencia de los

colaboradores hacia la empresa.
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3. METODOLOGIA

La metodologia contiene la explicacion detallada de la definicion y planteamiento del

problema de investigacion, y los procedimientos utilizados para su resolucion.

3.1 Definicién del problema

El Plan de Carrera se ha convertido en un factor de motivacion del capital humano dentro
de las organizaciones, debido a que estimula la confianza y autorrealizacion de los
colaboradores. La motivacion es de alta importancia, influye tanto en el clima
organizacional como en el cumplimiento de los objetivos. Por ende, una empresa que no
cuente con un plan de carrera 0 que si cuente con uno, pero no lo socialice, puede
generar alta rotacion al no motivar al personal a seguir creciendo dentro de la misma. La
fuerza de trabajo desea encontrar otro empleo que le brinde la oportunidad de ascender

y superarse.

El plan de carrera es parte del salario emocional de las organizaciones, el cual no solo
incluye una proyeccion del colaborador dentro de la empresa, sino también la motivacion
de posibles incrementos en cuanto a su salario, responsabilidades y superacion
profesional. Por lo tanto, no contar con un plan de carrera o tenerlo, pero no socializarlo,
disminuye la motivacion del colaborador a seguir por mas tiempo prestando sus servicios
a la organizacién, lo cual puede resultar perjudicial, debido a que adquirir nuevo personal
requiere de seleccion, contratacién, induccién y capacitacién, lo que representa un costo
econdémico para la empresa. El nuevo colaborador después de un tiempo determinado

dentro de la organizacién puede sentirse desmotivado por el mismo factor.

Las organizaciones deben de considerar que, al implementar los planes de carrera para
su capital humano, beneficiara ambas partes, el colaborador tendra razones suficientes
gue lo impulsen a seguir realizando sus labores, proyectan mas afos de servicio dentro
de la organizacion. Por otro lado, el no contar con los planes de carrera estructurados o
no tomarlos en cuenta genera que el rendimiento de los colaboradores disminuya al pasar
el tiempo, sus esfuerzos y entusiasmo no serdn ascendentes, y sus funciones

posiblemente no se ejecuten con el empefio esperado.
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El disefio de un plan de carrera para los colaboradores de la empresa se basa en que
actualmente a los colaboradores desconocen un plan que pueda ser guia de sus posibles
promociones dentro de la empresa, lo cual genera incertidumbre y desmotivacién en
cuanto a su crecimiento profesional y los esfuerzos que deben de realizar para obtenerlo.
Al momento en que la empresa cuenta con plazas disponibles, realiza la busqueda de los
candidatos de forma interna o externa, dependiendo el perfil que se desee encontrar para

la vacante.

Si se realiza la busqueda de manera interna para las areas administrativas o comerciales,
el hecho de no considerar un plan de carrera conlleva a un proceso de seleccién no
estructurado, por lo que, Unicamente se selecciona a un determinado grupo de
candidatos, ya sea, por su trayectoria, logros dentro de la organizacion o grado
académico que requiera el puesto; sin embargo, se excluyen del proceso a otros
colaboradores que cuentan con actitudes y aptitudes similares a los seleccionados, lo
que genera duda e inconformidad ante la situacion, al no tener la certeza de los criterios

que fueron utilizados al momento de seleccionar los perfiles de los candidatos.

Por lo tanto, los colaboradores al no tener conocimiento de dichos criterios para participar
en el proceso de promocion se sienten desmotivados e insatisfechos, lo cual genera
actitudes que repercuten en el cumplimiento de sus actividades y se ve reflejado en el
logro de los objetivos organizacionales. La empresa se ve afectada derivado a las
situaciones descritas, ocasionando alta rotacion de personal, desmotivacién de parte de
sus colaboradores, prejuicios e inconformidades entre comparferos de trabajo, lo que
afecta el cumplimiento de los objetivos empresariales y representa costos y gastos para

la empresa.

¢ Existen actualmente planes de carrera para los colaboradores del area administrativa y

comercial de la empresa unidad de analisis?
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3.2 Objetivos

Para la presente investigacion se plantearon los siguientes objetivos generales y
especificos.

3.2.1 Objetivo general:

Describir los planes de carrera existentes para el personal administrativo y comercial de
una empresa dedicada a la produccion y comercializacion de material para empaque

industrial, ubicada en zona 12 del municipio de Guatemala, departamento de Guatemala.

3.2.2 Objetivos especificos

3.2.2.1. Establecer la metodologia que utiliza la empresa para la elaboracion de

los Planes de carrera del personal administrativo y comercial.

3.2.2.2. Analizar la situacion actual de los para el personal administrativo y

comercial que ofrece la empresa.

3.2.2.3. Elaborar un disefio de Plan de Carrera para los colaboradores del area

administrativa y comercial de la empresa.
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3.3 Ambitos de la investigacion

Muestra el ambito geogréfico, institucional-personal-temporal, utilizado en la recoleccion

y analisis de informacion para el desarrollo de la presente investigacion.

3.3.1 Ambito geogréfico:

La investigacion se realizé en una empresa dedicada a la produccion y comercializacion
de material para empaque industrial, ubicada en zona 12 del municipio de Guatemala,
departamento de Guatemala.

3.3.2 Ambito institucional-personal-temporal:

Las personas tomadas en cuenta para la investigacidn y obtencién de informacion fueron
los colaboradores del area administrativa y comercial de la empresa, durante el periodo
de 2021-2022.

3.4 Alcance y tipo de estudio

El alcance de la investigacidon es descriptivo, debido a que se dan a conocer las
caracteristicas de los puntos mas relevantes respecto a las variables de investigacion y
al fenomeno que afecta directamente al desarrollo de las actividades en la empresa, se
realiz6 a través del estudio y analisis de la informacion recaudada en sus distintas fuentes

y métodos, en los periodos establecidos del afio 2021 al afio 2022.

3.5 Técnicas de recopilacion de informacién

Se describen las técnicas utilizadas para la obtencién y recopilacion de la informacion
necesaria que se requiere en la investigacion, dar respuesta al problema descrito para

cumplir con los objetivos establecidos.

3.5.1 Técnica de recopilacion de informacion documental

Se tomo en cuenta dicha técnica para la obtencién de informacion y elaboracion de los
antecedentes de la investigacion, se consideraron los documentos con similitud tanto en
el grado académico maestria y temas relacionados al problema de investigacion; por otra

parte, se tomo de base la informacion bibliografica pertinente y relacionada al tema.
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3.5.2 Técnica de entrevista

Se utiliz6 para dos grupos diferentes, en el cual se menciona al jefe del Area de Recursos
Humanos quien brindd informacién relacionada a los procesos existentes y detallados,
por otra parte, se realizd una entrevista a los jefes del &rea administrativa y comercial
para determinar su opinién acerca de los planes de carrera, sus beneficios y desventajas

dentro de las areas de trabajo.

3.5.3 Técnica de censo

Se tomo en consideracion al total de colaboradores del area administrativa y comercial,
de la empresa para conocer su opinion por medio de un cuestionario con preguntas
concernientes al plan de carrera dentro de la organizacion, de su existencia o
socializacion del mismo al personal, su perspectiva acerca de la situacion actual para el

analisis de los resultados.

3.6 Instrumentos

- Guia de entrevista con preguntas abiertas y cerradas, ambas guias con enfoques
diferentes, una para el area de Recursos Humanos y la otra para los jefes de area
administrativa y comercial.

- Cuestionario con preguntas abiertas y cerradas para obtener informacion
especifica de la unidad de andlisis por medio del censo.

3.7 Poblacion y Muestra

La poblacién de la empresa comprende a todos los colaboradores que conforman las
areas de estudio, en este caso es el area comercial y el area administrativa, en total 32

colaboradores.

3.8 Estadistica

Los datos obtenidos de las diferentes fuentes, censo y entrevistas siguen un proceso de
vaciado de datos, en los cuales se ordenaron y analizaron los resultados, por medio de

datos cuantitativos.
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3.9 Resumen del Procedimiento aplicado

La investigacion se divide en tres fases, en las cuales se desarrolla desde la busqueda

de informacion y se finaliza en la conclusion de los resultados obtenidos.

3.9.1 Indagadora:

Se realiza por medio de la recoleccion de toda la informacion necesaria para el desarrollo,
por medio de fuentes primarias, las cuales son todos los métodos y técnicas que se llevan
a cabo, y por medio de las fuentes secundarias utilizadas. De igual forma, por medio de
la entrevista al Departamento de Recursos Humanos y el censo dirigido al personal

administrativo y comercial de la empresa.

3.9.2 Demostrativa:

Después de realizada la primera fase de busqueda de informacion, prosigue el analisis
de los datos adquiridos por medio de la técnica de entrevista y censo realizados, ademas
del andlisis de las fuentes secundarias.

3.9.3 Expositiva:

Se utilizan los procesos y la generalizacion de la informacion para ser expuesta en el

trabajo de graduacion y deducciones finales en su presentacion.
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4. DISCUSION DE RESULTADOS

Como parte del estudio del plan de carrera en la empresa, se ha realizado la recoleccion
de datos correspondientes para analizar la relevancia que tienen en comparacion con el
planteamiento del problemay los objetivos determinados en el presente documento. Para
elaborar el andlisis, se realizé una entrevista al Jefe del area de Recursos Humanos, para
especificar e indagar la existencia de los planes de carrera dentro de la empresa, las
politicas que los rigen, el personal involucrado y los métodos que utilizan; de igual
manera, se realizd una entrevista a los jefes del area administrativa y comercial, la cual,
ayuda a especificar si conocen los planes de carrera existentes y verificar en qué parte

del proceso de reclutamiento del personal son involucrados.

Por otra parte, se realiz6 un censo por medio de un cuestionario, al personal
administrativo y comercial, el cual es de importancia para determinar si los colaboradores
tienen conocimiento de los planes de carrera existentes en la empresa, y conocer la
percepcion que tienen acerca de la forma de reclutamiento y la motivacién de tener un

crecimiento dentro de la misma.

Por lo tanto, la recoleccion, analisis y discusion de los resultados obtenidos es de
importancia para generar una propuesta de un plan de carrera que se adapte a las

exigencias que requiera la estructura organizacion, criterios y politicas de la empresa.

Como primer instrumento de recoleccion de datos, se analiza la entrevista realizada al

jefe del area de Recursos Humanos.

Como segundo instrumento de recoleccion de datos, se presenta la entrevista realizada

a los jefes del area administrativa y comercial.

Como tercer instrumento de recoleccion de datos, se presenta el censo realizado al

personal administrativo y comercial de la empresa.

4.1. Censo alos colaboradores del area administrativay comercial

Como parte de la investigacion, se realizé un censo por medio de una serie de preguntas,
las cuales tienen como objetivo recabar informacion para analizar la situacion actual

referente a los planes de carrera en la empresa.
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FIGURA No. 5

Rango de edad de colaboradores del area administrativay comercial

M 18-25 afios
M 26-30 afios
m 31-35 afios

36-40 afios
M 41-50 afios

B Mas de 50 afios

Nota: Censo a los colaboradores del area administrativa y comercial acerca de los planes de carrera en la

empresa Unidad de andlisis, aplicado durante el mes de julio del afio 2022.

Se observa en la figura los rangos de edad del personal administrativo y comercial de la
empresa ., la informacién de las edades resulta ser de relevancia, debido a que se verifica
que, de los colaboradores censados, el 39% se encuentra en el rango de 26-30 afios, el
25% de los colaboradores se encuentran en el rango de 18-25 afios y el 22% en el rango
de 31-35 afios, lo cual resalta la importancia de generar un crecimiento para los
colaboradores, debido a que por la edad, crean expectativas de crecimiento, sin excluir a
los rangos como el de 41-50 afios con 8%, de 36-40 afios 6%, y mas de 50 afios no se
encuentran en estas areas, sin embargo, un plan de carrera no solo se basa en
crecimiento, sino también en estabilidad de los colaboradores dentro de la organizacion,
por lo tanto, el beneficio no solo lo tendria el grupo de edades mas jévenes, sino también

el grupo de edad mas avanzada.
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FIGURA No. 6

Grado académico de los colaboradores del area administrativa y

comercial

.
B Sin estudios

M Primaria

W Basicos
Diversificado

B Universitario

M Postgrado

Nota: Censo a los colaboradores del &rea administrativa y comercial acerca de los planes de carrera en la

empresa unidad de analisis, aplicado durante el mes de julio del afio 2022.

El grado académico de los colaboradores es relevante para el andlisis, debido a que,
como se ha mencionado, dentro de la piramide de Maslow, la autorrealizacién se
encuentra dentro de las necesidades de las personas, como se observa en la figura, de
los colaboradores censados, no se encuentran personas sin estudios, solamente el 3%
se encuentra con primaria, basicos cuenta con 0%, 33% de los colaboradores cuentan
con grado de diversificado, y el 61% las personas con grado académico universitario,
por lo tanto, se deduce que es el deseo de superacién y crecimiento con el que cuenta el
personal de la empresa, el cual es una de las caracteristicas de un plan de carrera, brinda
la oportunidad de desarrollo a los colaboradores, segun ha indicado Chala (2106), en su

tesis de Disefio de un plan de carrera.
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FIGURA No. 7
Existencia de planes de carrera para el personal administrativo y

comercial

mSsl
mNO

Nota: Censo a los colaboradores del &rea administrativa y comercial acerca de los planes de carrera en la

empresa unidad de analisis, aplicado durante el mes de julio del afio 2022.

Como se observa en la figura, Unicamente el 14% de los colaboradores tiene
conocimiento de los planes de carrera dentro de la empresa, el otro 86% no cuenta con
la informacién, por lo tanto, se deduce que, la mayor parte de los colaboradores no
conocen acerca del posible crecimiento que pueden obtener en la empresa, lo cual
genera incertidumbre en cuanto al tiempo laboral que tendra cada persona dentro de la
organizacion. Laverde et al., (2018) menciona, “los empleados deben tener claridad sobre
los roles disponibles en una organizacion y la ruta a seguir para llegar a ellos.” Al no tener
conocimiento de los posibles ascensos, el colaborador busca otras oportunidades que le

permitan visualizar su carrera profesional dentro de la organizacion.
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FIGURA No. 8

Contrataciones internas y externas

W EXTERNAS
= INTERNAS

Nota: Censo a los colaboradores del area administrativa y comercial acerca de los planes de carrera en la

empresa unidad de analisis, aplicado durante el mes de julio del afio 2022.

Se realizé la pregunta a los colaboradores del area administrativa y comercial de la
empresa, si consideraban que la mayoria de las contrataciones es interna o externa; para
conocer la percepcion que han generado durante el tiempo que llevan laborando para la
organizacion, sin embargo, el 6% opina que es contratacion interna, y el 94% considera
gue es contratacion externa, lo cual origina una percepcion de poco crecimiento dentro
de la empresa. Como ha mencionado Mora, (2018) en la tesis “Plan de Carrera'y Métodos
de Evaluacion de desempefio de personal del departamento de Ingenieria de pruebas”,
demuestra que no existian crecimientos dentro de la organizacion debido a la falta de
capacitaciéon interna, lo que generaba que los colaboradores buscaran otras
oportunidades en diferentes empresas. Por lo que, se demuestra el valor que fomenta las
oportunidades de crecimiento a los colaboradores, reduce el riesgo que deseen

incorporarse en otras empresas al buscar nuevas oportunidades laborales.
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FIGURA No. 9
Promociones del personal administrativo y comercial

mS|
= NO

Nota: Censo a los colaboradores del area administrativa y comercial acerca de los planes de carrera en la

empresa unidad de analisis, aplicado durante el mes de julio del afio 2022.

En la presente gréafica se observa que, de los colaboradores censados, el 22% ha tenido
ascenso dentro de la empresa, mientras que el 78% no ha tenido ascensos dentro de la
misma. Segun Chérrez, (2015), existen algunos tipos de promociones, en los que se
puede mencionar ascenso a un puesto superior, y ascenso a puestos similares, el cual
es una promocién horizontal; por lo que, se deduce que la mayoria no ha tenido la
oportunidad de ascender debido a que, como se ha mencionado anteriormente, la mayor
parte de las contrataciones son externas, por lo tanto, existen puestos que no son
tomados en consideracion para que una persona dentro de la organizacién lo ocupe, se
debe resaltar que, existen puestos en una organizacién que son clave, y es conveniente
que sean ocupados por personal que ya se encuentre capacitado en algunas areas y
conozca el giro de negocio de la empresa, para que el cambio no perjudique el
departamento al que pertenece el puesto y de igual manera los departamentos que tienen

relacion directa e indirecta con el mismo.
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FIGURA No. 10
Equivalencia del incremento salarial respecto al incremento de

responsabilidad

mSI mNO

Nota: Censo a los colaboradores del &rea administrativa y comercial acerca de los planes de carrera en la

empresa unidad de analisis, aplicado durante el mes de julio del afio 2022.

Con base a los resultados de la figura anterior acerca de las personas que han sido
promovidas dentro de la organizacién, se consultd a los colaboradores si el aumento
salarial ha sido equivalente a la responsabilidad que se les ha indicado, Unicamente el
50% de las personas que han sido promovidas consideran que el incremento salarial ha
sido equivalente a sus nuevas responsabilidades. Por lo tanto, como se ha indicado en
el presente documento, un plan de carrera tiene beneficios tanto para la empresa como
para los colaboradores, la autorrealizacion es parte de los beneficios para el personal,
sin embargo, uno de los objetivos que tiene un colaborador para cambiar de puesto es
un aumento salarial para compensar las nuevas responsabilidades y los trabajos que
deben de realizar. Al no contar con una compensacion monetaria satisfactoria para las
personas gue ascienden en la empresa, generara que otros colaboradores no tengan

como obijetivo ser promovidos en la organizacion.
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FIGURA No. 11

Oportunidad de crecimiento con relacion al puesto actual

ENO mSI

Nota: Censo a los colaboradores del area administrativa y comercial acerca de los planes de carrera en la

empresa unidad de andlisis, aplicado durante el mes de julio del afio 2022.

En la presente figura se muestra el resultado que han generado lo colaboradores respecto
a su consideracion acerca a la percepcion de crecimiento que consideran tener al ocupar
Su puesto actual, por lo tanto, de los colaboradores censados, el 36% considera que con
el puesto que actualmente ocupa no tiene oportunidad de ascender a otro, su respuesta
se debe a diversos factores, en los que se puede mencionar que ha tomado en cuenta
Gnicamente las promociones verticales, no estan interesados en otros puestos con los
gue cuenta la empresa, desconocen qué posibles promociones podrian tener al ascender
dentro de la organizacion. El otro 64% si considera tener crecimiento, debido a que si
toman en cuenta los diversos factores. Santillan (2017), en su articulo, indica que el
colaborador debe percibir una imagen solida de la organizacion, por lo tanto, es
importante que al colaborador se le presente una ruta de crecimiento que puede tener
dentro de la organizacion, ello fortalece la solidez y estabilidad que ofrece la empresa.
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FIGURA No. 12

Promociones a puestos similares al actual

ENO mS|

Nota: Censo a los colaboradores del area administrativa y comercial acerca de los planes de carrera en la

empresa unidad de analisis, aplicado durante el mes de julio del afio 2022.

A los colaboradores censados se les consulté si estaban interesados en puestos similares
al que ocupan actualmente, mas del 58% indica que si le interesan los puestos de otros
departamentos con el mismo nivel jerarquico, debido a que después de laborar por algin
tiempo determinado en la organizacion consideran importante la estabilidad laboral, sin
embargo, cuando existe monotonia, los colaboradores buscan otros puestos en los que
puedan aprender nuevos procesos, que les representen diversos retos. Por otra parte, se
encuentra el 42% de los colaboradores que buscan ascensos directamente verticales,
entre los motivos se puede tomar en cuenta su grado académico, debido a que como se
observo en la figura de los grados académicos, existe un porcentaje alto de colaboradores
gue son universitarios, de igual manera, existe el factor econémico, debido a que aunque
no se les haya realizado una propuesta salarial con anterioridad, su percepcién puede
ser que la remuneracion no concuerda con lo que buscan.
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FIGURA No. 13
Estabilidad laboral

mS| mNO

Nota: Censo a los colaboradores del area administrativa y comercial acerca de los planes de carrera en la

empresa unidad de analisis, aplicado durante el mes de julio del afio 2022.

En la presente grafica se observa la percepcion que tienen los colaboradores respecto a
la estabilidad laboral de la empresa, por lo que, el 64% del personal consideran que la
empresa no brinda estabilidad laboral, el resultado es mayor a la mitad de los
colaboradores censados, uno de los factores que influye en la estabilidad laboral es la
rotacién de personal, por lo que, la empresa cuenta con rotacion de personal alta en las
areas censadas. De igual forma, a la misma interrogante, el 36% de los colaboradores
indica que la empresa si brinda estabilidad laboral, los factores a considerar en su
respuesta son por sus posibles promociones 0 que ocupan puestos claves en la

organizacion.
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FIGURA No. 14

Evaluacién de desempefio

m S|
= NO

Nota: Censo a los colaboradores del area administrativa y comercial acerca de los planes de carrera en la

empresa Unidad de andlisis, aplicado durante el mes de julio del afio 2022.

Como se puede observar en la figura, el 89% de los colaboradores censados han indicado
que en los ultimos dos afios no les han realizado una evaluacion de desempefio. Guartan
et al. (2019) indica que “el desempefio laboral, puede medirse mediante una evaluacion
donde el colaborador manifiesta las capacidades profesionales obtenidas a un nivel
individual” (p.14); por lo que, una evaluacion de desempefio es parte fundamental de un
plan de carrera, debido a que se deben tomar en cuenta las capacidades, habilidades y
destrezas demostradas en su puesto de trabajo, de igual manera, es de importancia para
el logro de los objetivos organizacionales. Unicamente el 11% de los colaboradores
censados han indicado que, si les han realizado dicha evaluacion, en su mayoria del area
comercial, debido a la meta propuesta por alcanzar en el area, sin embargo, es importante
gue se realice a la mayoria de los colaboradores de la organizacion.
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4.2. Entrevista al jefe del Departamento de Recursos Humanos

Como parte de la investigacion, se recabo informacion para determinar la metodologia

que utiliza la empresa, para la elaboracién de los planes de carrera del personal

administrativo y comercial, por lo que, se entrevisto al jefe del departamento de Recursos

Humanos de la empresa, por su amplio conocimiento y experiencia en el tema de planes

de carrera.
Pregunta Respuesta Andlisis
1. ¢Cuales son los planes | No se cuenta con un plan | De acuerdo con la

de carrera estructurados
gue existen dentro de la

empresa?

de carrera estructurado, se
de

metodologia para realizar

utiliza  otro  tipo

las contrataciones y
promociones de la
empresa. Generalmente el
jefe del area indica el perfil
gue solicita y si considera
que dentro de la
organizacion existe algun
candidato que puede ser
parte del equipo, se toma
en cuenta para el proceso,
de lo contrario se realiza

una contratacion externa.

informacion brindada, se
deduce que, no existe un
plan de carrera dentro de la
organizacion, debido a que
las contrataciones para las
vacantes disponibles son
consideradas en conjunto

con los jefes de area para

decidir si serd una
promocion 0 una
contratacion externa.

Segun la tesis de Guerra
(2015),
disefio de un plan de

expone que, el

carrera y desarrollo
personal es parte
fundamental de la

motivacion del colaborador,
debido

satisfaccion personal.

a que obtiene




39

Pregunta Respuesta Andlisis
2. ¢Para qué areas | Como se mencionaba en la | Los planes de carrera en la
administrativas y | pregunta anterior, no se | empresa Empaques vy
comerciales se tienen | tienen establecidos planes | Complementos S.A. para
planes de carrera | de carrera dentro de la |las areas indicadas no se
establecidos? organizacion, se  han | han desarrollado, sin
utiizado otros métodos | embargo, se deduce que si
para las areas. existen las promociones
para el personal, utilizando
diferentes métodos.
Pregunta Respuesta Andlisis
3. ¢Quiénes son los | Actualmente no existen, no | Si existen otros métodos

encargados de realizar los

planes de carrera?

hay una persona en

especifico por el momento

para elaborarlos.

para realizar las
promociones dentro de la
organizacion, segun
informacion brindada, sin
embargo, no existen planes
de carrera establecidos,
por el momento no se ha
designado la realizacion a

un puesto en especifico.

Pregunta

Respuesta

Analisis

4. ¢Considera que los
del

administrativa y comercial

colaboradores area

conocen de los
de

posibles promociones que

planes carrera 0
pueden tener dentro de la
organizacion?

¢ Por qué?

Se puede indicar que si se
conocen, debido a que han
visto el crecimiento de otros
colaboradores dentro de la
empresa, pero no muestran
interés para aplicar al
proceso, posiblemente
porque no se les realiza

una convocatoria oficial.

La empresa aln no cuenta
con planes de carrera, sin
embargo, si existen
promociones dentro de la
Se de

acuerdo con la respuesta

misma. infiere

que, no se cuenta con un

canal oficial para

comunicar a los
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colaboradores acerca de
las plazas vacantes, por lo
tanto, el personal no es
invitado directamente a
participar para posicionarse

en el nuevo puesto.

Pregunta Respuesta Andlisis
5. ¢Considera que los | No conocen los requisitos, | Como se ha indicado
colaboradores del érea | debido a que, al quedar una | anteriormente no se

administrativa y comercial
conocen los

requisitos necesarios para
ser promovidos dentro de la

empresa? ¢ Por qué?

vacante disponible, el jefe
de

momento

area indica en ese

los requisitos
para que inicie el proceso

de reclutamiento.

informa de manera oficial a
los colaboradores de las
plazas disponibles,
anicamente Si un
colaborador demuestra
interés y consulta

directamente al area.

Pregunta

Respuesta

Analisis

6. JSila

desarrolla nuevos puestos

empresa

de trabajo, generalmente
se realiza
contratacion interna o

externa?

El 50%

internas y el otro 50% es

son  personas

externa, aproximadamente.

Se deduce que la forma en

que se realizard la
contratacion se determina
al momento de que exista
alguna vacante disponible,
segun respuestas
anteriores, por lo que ya se
toma la decision en
conjunto con el jefe de
area, segun complemento
de la respuesta a la

pregunta No.5.

Pregunta

Respuesta

Analisis
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7. ¢Con

criterios se define si

base a qué
los
nuevos puestos de trabajo
seran ocupados por

contratacion interna o

Recursos Humanos realiza
una evaluacion conforme a
del
puesto, sin embargo, se

las  caracteristicas

toma en consideracion la

De con la

respuesta, se deduce que,

acuerdo

no existen criterios
definidos para tomar Ila

decision si la contratacion

externa? opinion del jefe de éarea. sera interna o externa, se
toma en consideracion
caracteristicas especificas
de cada puesto.

Pregunta Respuesta Andlisis

8. ¢Con base a qué|Se analiza la plaza|Con base a la respuesta,

criterios y politicas realizan
las promociones dentro de

la empresa?

vacante, y si existe algun
colaborador que se pueda
adaptar al puesto, se
consulta al jefe de area si
es posible tomar en cuenta

al colaborador.

no existen criterios 'y
politicas establecidos de
manera oficial para realizar
las promociones en la
empresa, la decisiobn en
gran parte, forma a ser
responsabilidad del jefe de
cada éarea, por lo tanto, al
no contar con
especificaciones en este
tipo de procesos, se vuelve
subjetiva la  decision,
debido a que las bases del
argumento no son
consideradas desde algun
analisis o estudio previo

para ser determinadas.

Pregunta

Respuesta

Analisis
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9. ¢Al momento de una
promocion, qué puestos

estdn involucrados en la

Recursos Humanos realiza
las sugerencias pertinentes

de acuerdo con el proceso

Los involucrados en las
decisiones para realizar
promociones son el

decisiéon? gque se realizd, sin | departamento de Recursos
embargo, la persona que | Humanos y el jefe de area.
toma la decision de | Recursos Humanos se
contratar es el jefe de area. | encarga de realizar la
basqueda dentro de la
empresa, les presenta las
opciones a los jefes de
area, y él/ella decide si se
realiza la promocion.
Pregunta Respuesta Andlisis
10. ¢Con qué frecuencia | En un afio se puede indicar | De  acuerdo con la
existen promociones dentro | que de una a dos veces. respuesta, se determina
de la organizaciéon? que si existen

promociones, por lo tanto,
los colaboradores pueden
inferir que existe
crecimiento dentro de la
empresa, lo cual es
importante, debido a que al
de

funciones,

desempeniar forma

correcta  sus
conocer y trabajar para que
se cumplan los objetivos
organizaciones puede ser
clave para lograr una
promocién, segun Brayan
et al., (2019) indica que “las

organizaciones deben
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implementar  estrategias
para la retencion del talento
humano  valorando el
compromiso del personal

de manera individual’.

Pregunta Respuesta Andlisis
11. ¢Qué metodologia | Por el momento, no se | De acuerdo con la presente
utilizan para la creacion de | cuenta con planes de |respuesta y respuestas

planes de carrera?

carrera, por ende, no existe
alguna metodologia. Segun
de

anteriores, no han existido

historial procesos

Planes de carrera y no

anteriores, de momento no
cuentan con planes de
existen

carrera, Yy no

documentos que

demuestren que en otras

existen documentos que se | administraciones en el
puedan tomar en | departamento hayan
consideracion. existido dichos planes.
Pregunta Respuesta Andlisis
12. ¢ Con qué frecuenciase | No existen planes de | No actualizan planes de
actualizan los planes de | carrera. carrera, debido a que no se
carrera? cuenta por el momento con
dicha informacién dentro de
la organizacion.
Pregunta Respuesta Andlisis
13. ¢Qué beneficios se | No existen planes de | Por el momento no existen
contemplan en el plan de | carrera. beneficios con relacion a

carrera para los

colaboradores?

los planes de carrera en la




44

organizacion, por falta de

los mismos.
Pregunta Respuesta Andlisis
14. ¢ Cuales considera que | La respuesta es como |De acuerdo con la

son los beneficios del plan

de carrera?

profesional en el area de
Recursos Humanos, los

planes de carrera crean

identidad, retencién de
personal, los
colaboradores con

trayectoria y experiencia
valor a las
de

manera, brinda estabilidad

agregan
empresas, igual
laboral y baja la tasa de

rotacion de personal.

respuesta, se deduce que
existen ciertos beneficios,
los cuales, segun los
mencionados son para los
colaboradores y para la
organizacion. Los
colaboradores que pasan
por diferentes areas dentro
de la empresa adquieren
de

diferentes procesos y la

conocimiento los
relacion que existe entre

ellos; por lo tanto, son
personas que, de acuerdo
con su experiencia, puede
ocupar puestos clave. Por
otra parte, al colaborador le
brinda estabilidad laboral
un plan de carrera, existe
oportunidad de crecimiento
y superacion profesional.
Chalda  (2016),

existen ciertos objetivos,

Segun

que al cumplirse se

convierten en beneficios
para la organizacion, como
mencionar:

se pueden
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. Favorecer la
retencion de los
colaboradores de alto
potencial.

. Propender la mejora
del rendimiento
organizacional.

. Permitir alinear las

necesidades estratégicas a

los cargos o puesto de

trabajo.

. Fomentar el
desarrollo de los
trabajadores.

. Disminuir la tasa de
rotacion.

. Reforzar la imagen

positiva de las empresas.
Como se observa, los
objetivos son acertados
con los que cuenta el
departamento de Recursos

Humanos en su respuesta.

Pregunta

Respuesta

Analisis

15. ¢ Cuales considera que
son las desventajas del

plan de carrera?

De

perspectiva propia y a

experiencia

acuerdo

con

laboral, se

Segun la respuesta a la
interrogante, se deduce

que el Gerente de
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considera que no existen
desventajas al incluir
planes de carrera dentro de

la organizacion.

ha

tenido la oportunidad de

Recursos Humanos

laborar en otras
organizaciones que si han
contemplado los planes de
carrera, los cuales no han
creado desventajas tanto
colaboradores

para los

como para la empresa.

Nota: Entrevista al Gerente de Recursos Humanos acerca de los planes de carrera en la empresa Unidad

de andlisis, aplicado durante el mes de julio del afio 2022.

4.3. Entrevista a los jefes de area

Como parte de la investigacion se busca recabar informacién para analizar la situacion

actual de los Planes de carrera para el personal administrativo y comercial que ofrece la

empresa. Se entrevista a los jefes de cada area de la empresa, por su amplio

conocimiento y experiencia en la aplicacion de planes de carrera y manejo directo del

personal de la empresa.

Pregunta No. 1: ¢ Cuantos afios tiene laborando para la empresa?

Unidad de analisis Respuesta Analisis
Jefe del area administrativa | 18 afios De acuerdo con las
Jefe del &rea comercial 8 afos respuestas obtenidas de

los jefes de area, se infiere
que la empresa les ha
brindado estabilidad
laboral, y derivado al
puesto que ocupan, han
generado experiencia

dentro de la misma.

Pregunta No. 2: ¢Ha tenido promociones dentro de la empresa?
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Unidad de andlisis Respuesta Andlisis
Jefe del area administrativa | Si Respecto a la respuesta
Jefe del &rea comercial No del jefe administrativo, y

por el tiempo que tiene de
laborar para la empresa,
su trayectoria ha sido mas
extensa que la del jefe del
area comercial, debido a
gue, él indica que no ha
tenido promociones dentro
de la organizacién, y su
puesto es de jefatura, por
lo tanto, se deduce que su
contratacion fue
directamente para jefe de

area.

Pregunta No. 3: ¢ Su contratacion para jefe de area fue interna o externa?

Unidad de analisis Respuesta Andlisis
Jefe del &rea administrativa | Interna Se infiere, de acuerdo con
Jefe del area comercial Externa las respuestas obtenidas,

que la jefatura del area
administrativa es ocupada
actualmente  por una
persona que ha tenido
promocion dentro de la
empresa; por otra parte,
se observa que, respecto
a la jefatura comercial, se
buscdé una contratacion

externa.
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Pregunta No. 4: Si fue interna, ¢ Qué puesto ha ocupado anteriormente?

Unidad de anélisis

Respuesta

Anélisis

Jefe del area administrativa

Ejecutiva de Telemarketing

Jefe del area comercial

Con base a la respuesta,
se infiere que el puesto de
Telemarketing pertenece
al é&rea comercial, sin
embargo, actualmente
cuenta con un puesto

administrativo.

Pregunta No. 5: ¢ Al momento de quedar un puesto vacante dentro del area, tienen

criterios establecidos para la contratacion?

Unidad de andlisis Respuesta Andlisis

Jefe del area administrativa | Los criterios los tiene el | Se deduce que,
departamento de Recursos | actualmente no se
Humanos. cuentan con procesos

Jefe del area comercial

Los criterios se forman con

base al puesto vacante.

establecidos, debido a que
del
administrativa indica que
de

Humanos

el jefe area
el departamento
Recursos

cuenta con los criterios
para las contrataciones,

sin embargo, en la
entrevista anterior, en las
respuestas a preguntas 7
de

Recursos Humanos indica

y 8, el Gerente
gue no se tienen criterios

establecidos, surgen de
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acuerdo a la necesidad de
la plaza, lo cual concuerda
con la respuesta del
Gerente Comercial, que
indica que los criterios se
forman con base al puesto

vacante.

Pregunta No. 6: Si su respuesta fue si, ¢ Describir cuales son los criterios?

Unidad de andlisis Respuesta Andlisis
Jefe del area administrativa | --- De acuerdo con la
Jefe del &rea comercial Los criterios no se | respuesta brindada por el

estandarizan, al menos no
en el area comercial, debido
a que, al quedar un puesto
comercial vacante, existe
una cartera de clientes que
necesita un perfil especifico

para la cartera, las carteras

contienen diferentes
clientes, por ende, los
criterios para contratar

deben ser diferentes.

jefe del &rea comercial, se
infiere que, no considera
criterios

los generales

para la  contratacion,
resulta ser una busqueda
minuciosa respecto a las
caracteristicas que son
necesarias para la cartera
gue se encuentra sin
asesor comercial oficial,
por ende, el perfil para

cada puesto puede ser

similar en cuanto a
competencias, sin
embargo, existen
caracteristicas que los

diferencian.
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Pregunta No. 7: ¢; Al momento de quedar un puesto vacante dentro del area,

¢,Considera la contratacion interna o externa? ¢Por qué?

Unidad de andlisis

Respuesta

Anélisis

Jefe del area administrativa

Interna, puesto que, existen
colaboradores que, por su
eficiente desempefio, se
posiciona dentro de las

opciones del jefe del &rea.

Jefe del area comercial

Se le indica al
departamento de Recursos
Humanos el perfil que se
necesita, y ellos presentan

las opciones.

De acuerdo con ambas
respuestas, se deduce
gue no existe un protocolo
para solicitar candidatos al
de

Humanos, cada jefe de

area Recursos
area maneja la situacion
de diferente forma, la cual
depende de la necesidad
del

presente. El jefe del area

puesto que se

administrativa si busca
dentro de la empresa un
candidato que demuestre
un desempefio
sobresaliente 'y que se
alinea al perfil que se
busca. Por otra parte, el
jefe del area comercial
solicita a Recursos
Humanos que le brinde las
opciones internas  y
externas para tomar una

decision.
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Pregunta No. 8: ¢ Puede describir el proceso de contratacion al momento de tener

una vacante dentro del area que se encuentra bajo su responsabilidad?

Unidad de analisis Respuesta Analisis

Jefe del &rea administrativa | El Departamento de | Se deduce que no existen
Recursos Humanos | criterios, sin embargo, el
promueve la plaza, | proceso consta de dos

seleccionay los invitan a su
primera entrevista, al pasar
el primer filtro, nuevamente
se le invita a una segunda
entrevista con el jefe de
area, y en conjunto se toma

la decision de contratacion.

Jefe del area comercial

Se envia el perfil que se
solicita al departamento de
Recursos Humanos,
realizan la seleccion, e
indican al jefe de area las
opciones para la primera
entrevista, al pasar el
primer filtro se llama a una
segunda entrevista
directamente con el jefe de

area y se toma la decision.

entrevistas, la primera con
de

Humanos, y la segunda

personal Recursos
con el jefe de area. Por lo

que, se toma en
consideracién la
perspectiva y decision de

cada jefe de area.
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Pregunta No. 9: ¢ En qué parte del proceso de contratacion, el Departamento de

Recursos Humanos solicita su apoyo?

Unidad de andlisis

Respuesta

Anélisis

Jefe del &rea administrativa

Para seleccionar a los
candidatos, en la segunda
entrevista y en la decision

de contratacion.

Jefe del area comercial

En definir a los candidatos
gue mejor se adapten al
perfil, segunda entrevista y

decision final.

De

respuestas obtenidas por

acuerdo con

los dos jefes de area, se

deduce que, el
departamento de
Recursos Humanos

actualmente le presenta a
posibles candidatos, los
jefes toman la decision de
los seleccionados y de los
contratados, la opinion de
los jefes de area es la

decision final.

Pregunta No. 10: ¢Quién es la persona que toma la decision final de a quién deben

contratar?

Unidad de anélisis

Respuesta

Analisis

Jefe del area administrativa

En conjunto, la persona de
Recursos Humanos indica
los procesos sobresalientes
y los presenta a los jefes

para tomar una decision

Jefe del area comercial

El jefe de area.

De acuerdo con ambas
respuestas, se infiere que,
la decision final la toma el
jefe de cada area, aunque
el jefe administrativo
indica que es en conjunto,
lo que realiza Recursos
Humanos es brindar las
opciones que obtuvieron
mejores resultados en el
sin

proceso, embargo,
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entre las opciones, la
decision es del jefe del
area como lo indica el jefe

del area comercial.

Pregunta No. 11: Tiene conocimiento de la existencia de planes de carrera dentro de

la organizacion?

Unidad de andlisis

Respuesta

Anélisis

Jefe del area administrativa

Si tiene conocimiento que
existen promociones, sin
embargo, no existe claridad

en el proceso.

Jefe del area comercial

No

Dentro de la empresa si
existen promociones,
aunque no exista un plan
de carrera estructurado
para ser socializado a
cada jefe de area y lo
tomen en consideracion al
de

candidatos para plazas

momento solicitar

vacantes.

Pregunta No. 12: ¢ Cudles considera que son los beneficios del plan de carrera para

el area que se encuentra bajo su responsabilidad?

Unidad de anélisis

Respuesta

Analisis

Jefe del area administrativa

Las personas que ya se
encuentran en la empresa,
tienen conocimiento del giro
del negocio, conocen los
procesos y los diferentes
productos y servicios que

ofrece la empresa.

Jefe del area comercial

Contar con personal que
tiene experiencia en cuanto

a los procesos de la

De acuerdo con ambas

respuestas se deduce
gue, para los jefes de area
el contar con planes de
carrera, si trae beneficio
para el desarrollo de las
actividades de cada area,
por lo tanto, su perspectiva
acerca de los planes de

carrera es positiva.
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empresa Yy conocimiento

acerca del giro de negocio.

Pregunta No. 13: ¢ Cudles considera que son las desventajas de un plan de carrera?

Unidad de analisis

Respuesta

Analisis

Jefe del area administrativa

Las personas que desean
aplicar y no son calificadas
o elegidas, tienden a sentir
desmotivacion al momento

de no obtener la plaza.

Jefe del area comercial

No se considera que

existan desventajas de los

planes de carrera.

Con base a las respuestas
de los jefes de area, la
desventaja  considerada
de del

administrativa se inclina a

parte area

la desmotivacion  que
causa el no poder obtener
sin

la plaza vigente,

embargo, al contar con
criterios establecidos para
las promociones, existe
una serie de requisitos que
los

deben cumplir

candidatos.

Nota: Entrevista a jefes de area acerca de los planes de carrera en la empresa Unidad de analisis, aplicado
durante el mes de julio del afio 2022.

De acuerdo a la informacion obtenida en el censo y las entrevistas realizadas a las
personas con relevancia en la investigacion, se analizé la relacion que tienen los datos,
en cuanto a las respuestas de los colaboradores de las areas acerca de la percepcion de
los planes de carrera y la informacion brindada por los jefes de area comercial y
administrativa, de igual manera, es informacion que ayuda a la creacion de la propuesta,
debido a que se establecen los procedimientos actuales que utiliza el area de Recursos
Humanos para el desarrollo de las promociones dentro de la empresa. Por lo que, al
momento de generar conclusiones y elaborar un plan de carrera, se establecen ciertos
criterios importantes de mantener para no perjudicar los procedimientos establecidos

actualmente.
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CONCLUSIONES

1. De acuerdo a los resultados obtenidos en el estudio realizado por medio del censo
y las entrevistas a los colaboradores, actualmente no se cuenta con planes de
carrera estructurados para el personal administrativo y comercial, por lo tanto, las
promociones para el personal son realizadas con base en las caracteristicas de la
vacante que se detecte y el perfil de los colaboradores que se adapte a la misma,
de manera que, el 86% de los colaboradores indican que no tienen conocimiento
acerca de los planes de carrera de la empresa y de las posibles promociones a las
gue pueden optar, lo cual les genera incertidumbre y se refleja en una alta rotacion
de personal dentro de la empresa.

2. La empresa no cuenta con planes de carrera, por lo tanto, no se tiene una
metodologia para su elaboracién, los criterios que se toman en consideracién para
realizar promociones dentro de la empresa se generan directamente al detectar
una plaza vacante, de manera que, se basan especificamente en las necesidades
que presenta el puesto disponible, no se definen de forma general, el
Departamento de Recursos Humanos se encarga directamente de seleccionar a
los candidatos idoneos, presenta a los jefes de area las opciones de contratacion
internas o externas que cumplen con el perfil requerido para el puesto, y el jefe de
area toma la decision final de contratacion.

3. Los colaboradores del area administrativa y comercial actualmente desconocen
acerca de los planes de carrera o posibles promociones a las que pueden optar
dentro de la empresa, al momento de existir una vacante disponible, no cuentan
con un canal directo de comunicacion, en el cual se les informe el procedimiento
que tendra la contratacién, de la poblacion total de ambas areas, en los ultimos
dos afios Unicamente el 22% ha tenido promocion dentro de la misma, lo cual
genera desmotivacién para el 78% que no ha sido promovido.

4. Con base al estudio realizado, se elaboré un plan de carrera con las diferentes
rutas a las que puede optar el colaborador segun su puesto actual, de igual
manera, la identificacion de talento, socializacion de informacion para los
colaboradores, caracteristicas, politicas y procedimientos necesarios para el

adecuado desarrollo del mismo dentro de la empresa.
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RECOMENDACIONES

A la empresa, llevar a cabo el disefio del plan de carrera realizado para el area
administrativa y comercial, con la finalidad de contar con informacion especifica y
oficial acerca de las rutas con las que cuenta cada puesto de trabajo, los requisitos,
politicas y procedimientos para la correcta aplicacion, con el objetivo de que los
colaboradores identifiquen el posible crecimiento que pueden llegar a tener dentro

de la empresa.

Al drea de Recursos Humanos, aplicar y actualizar el método utilizado en el plan
de carrera, el cual contiene los criterios oficiales para la realizacion de las
promociones dentro de la organizacién, para que los colaboradores del area
administrativa y comercial los conozcan y tengan claridad acerca de su existencia
y contenido, por ende, comprendan el procedimiento y puedan optar a

postulaciones de plazas vacantes dentro de la empresa.

Al area de Recursos Humanos en conjunto con los jefes de area administrativa y
comercial, socializar el plan de carrera por medio de los canales oficiales de
comunicaciéon en la empresa, para informar a los colaboradores del éarea
administrativa y comercial acerca de los puestos vacantes disponibles, los
requisitos, politicas y perfil a considerar para la participacion en la misma, con el
propésito de que exista para el colaborador informacion clara y precisa

directamente del area de Recursos Humanos.

Al area de Recursos Humanos, el adecuado desarrollo del plan de carrera
propuesto, en cuanto al uso del mapa de rutas, la identificacion de talento por
medio de los criterios establecidos, cumplimiento de las politicas planteadas,
actualizacion en la estructura organizacional en cuanto se requiera segun el

crecimiento y restructuracion de la empresa en el futuro.
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ANEXO 1 Propuesta
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DISENO DE UN PLAN DE CARRERA PARA LOS
COLABORADORES DEL AREA ADMINISTRATIVA Y
COMERCIAL DE LA EMPRESA UNIDAD DE ANALISIS

El mundo de la administracion de Recursos Humanos
evoluciona con el pasar de los afios, existen nuevas tendencias y condiciones que
aportan al desarrollo de la misma, por lo que, es clave para las organizaciones adaptarse
al entorno para su crecimiento y cumplimiento de objetivos. La presente propuesta surge
justamente por la relevancia que tiene la superacion personal y profesional para el
colaborador y la importancia hacia el reconocimiento de su trabajo y esfuerzo. De manera
que, un Plan de Carrera es util para la retencion del talento humano, puesto que, contar
con personal que tiene conocimiento suficiente para desarrollarse en las diferentes areas
de la organizacion es una ventaja para la empresa, debido a que cuenta con personal
capacitado, y de igual manera es ventaja para el colaborador, ya que, a que a cambio de
su desempefio aceptable en la empresa se le brinda estabilidad y crecimiento.

Por lo tanto, en dicha propuesta se desarrolla un disefio de un plan de carrera para el
area administrativa y comercial, debido a que, son areas que conllevan relacion
operacional, debido a su naturaleza, procesos y perfiles, son compatibles para una ruta

de crecimiento dentro de la empresa.
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OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

Objetivo General:

Plantear un disefio de plan de carrera para el area administrativa y comercial de la

empresa Unidad de andlisis, que contenga los procedimientos, lineamientos y politicas

necesarias para su desarrollo.

Objetivos especificos:

Establecer procedimientos con criterios alineados para las promociones del area
administrativa y comercial de la empresa.

Definir rutas de crecimiento para los colaboradores dentro de la empresa, que les
permita la visualizacion de los diferentes puestos a los que pueden ser
promovidos.

Orientar la participacion de cada area y persona involucrada en el desarrollo de

cada etapa del plan de carrera.

RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos:

Elaboracion y actualizacion de formatos que surjan de acuerdo con las
necesidades futuras.

Coordinacion y desarrollo de los procesos que requiera la implementacion y
supervision de la inclusién de los Planes de carrera.

Comunicacion clara y concisa a los demas departamentos de la empresa para
socializar los planes de carrera.

Velar por el cumplimiento de los procesos y las politicas establecidas en el plan

de carrera que garanticen la transparencia del desarrollo.
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Jefes y supervisores de area:

Apoyar al area de Recursos Humanos con la informacién acerca de los perfiles de
puestos y requerimientos necesarios para ocupar los mismos, que se encuentran
bajo su supervision.

Realizar las respectivas evaluaciones de desempefio de forma objetiva para un
resultado veridico.

Apoyo al departamento de Recursos Humanos en cuanto a comentarios y
sugerencias de mejoras que surjan de acuerdo con las futuras necesidades.
Apoyo objetivo hacia los colaboradores que estan bajo su responsabilidad para
contar con personal apto para su desarrollo dentro de la organizacion.

Realizar los procedimientos de forma eficiente para el correcto desarrollo del Plan
de Carrera.

ETAPAS DE LA PROPUESTA

El proceso para llevar a cabo un plan de carrera requiere de ciertas etapas ordenadas

para una efectiva continuidad y resultado. Por lo tanto, a continuacion, se presentan las

etapas que se desarrollan en el contenido de la propuesta.

FIGURA No.15

Etapas de un Plan de Carrera

ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

IDENTIFICACION PRESENTACION
PERFIL DE DEL TALENTO DEL PLAN DE
PUESTOS RS

Fuente: Elaboracion propia con referencia a etapas de un plan de carrera.
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ORGANIZACIONAL
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1. ESTRUCTURA ORANIZACIONAL

En esta etapa del Plan de Carrera, se indican Unicamente los puestos involucrados, se
muestran las lineas de mando y se grafican las rutas verticales y horizontales que se
deben de seguir respecto a los puestos derivado a su naturaleza y funciones.

Se presenta la estructura organizacional por areas, con el fin de graficar qué puestos

componen cada érea, su linea de mando y jerarquia.

FIGURA No.16

Estructura organizacional por Areas

GERENCIA

AREA AREA COMERCIAL
ADMINISTRATIVA

Fuente: Elaboracién propia con base a estructura organizacional actual de la empresa Unidad de

analisis
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FIGURA No.17

Estructura organizacional del Area Administrativa

AREA
ADMINISTRATIVA

|
J | |

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DE‘;‘;RE&’;E%O
CONTABLE DE FACTURACION S

Fuente: Elaboracién propia con base a estructura organizacional actual de la empresa Unidad de

analisis

FIGURA No.18

Estructura organizacional del Departamento Contable

DEPARTAMENTO
CONTABLE
|
| |
CUENTAS POR CUENTAS POR
PAGAR COBRAR
AUXILIATURA DE AUXILIATURA DE
CUENTAS POR — — CUENTAS POR
PAGAR COBRAR

Fuente: Elaboracién propia con base a estructura organizacional actual de la empresa Unidad de

anélisis
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FIGURA No.19

Estructura organizacional del Departamento de Facturacion

DEPARTAMENTO
DE FACTURACION

FACTURACION FACTURACION
CLIENTES CLAVES POR VOLUMEN
ALTO

FACTURACION

. RECEPCION Y
FACC);URAC'C?N POR VOLUMEN SERVICIO AL
MOSTRADOR BAJO CLIENTE

Fuente: Elaboracién propia con base a estructura organizacional actual de la empresa Unidad de
andlisis

FIGURA No.20

Estructura organizacional del Departamento de Facturacion

DEPARTAMENTO
DE RECURSOS
HUMANOS

AUXILIAR DEL AUXILIAR DEL
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
DE RECURSOS DE RECURSOS
HUMANOS HUMANOS

Fuente: Elaboracion propia con base a estructura organizacional actual de la empresa Unidad de
andlisis
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FIGURA No.21

Estructura organizacional del Area Comercial

AREA COMERCIAL

| |

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
DE VENTAS DE
DIRECTAS TELEMARKETING

Fuente: Elaboracién propia con base a estructura organizacional actual de la empresa Unidad de

analisis

FIGURA No.22

Estructura organizacional del Departamento de Telemarketing

DEPARTAMENTO
DE
TELEMARKETING

|
| | l

EJECUTIVO DE EJECUTIVO DE EJECUTIVO DE
TELEMARKETING TELEMARKETING TELEMARKETING

Fuente: Elaboracién propia con base a estructura organizacional actual de la empresa Unidad de

andlisis
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FIGURA No.23

Estructura organizacional del Departamento de Ventas Directas

DEPARTAMENTO
DE VENTAS
DIRECTAS
|
| | I
VENDEDOR DE VENDEDOR DE VENDEDOR DE
CAMPO CAMPO CAMPO

Fuente: Elaboracion propia con base a estructura organizacional actual de la empresa Unidad de

analisis
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FIGURA No.24

Mapa de ruta de Plan de Carrera

GERENCIA

S— g ;
AREA AREA COMERCIAL
ADMINISTRATIVA
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO " oeeartAMENTO usvnmmsum
W:::’_a";l‘_:w DEFACTURACION DE RECURSOS DEVENTAS
HUMANOS DIRECTAS TEI.EHARKFI’!NG
I l l l ' v
£ l I l y I \ 4 I l
RUXILIAR B
CUENTAS POR CUENTAS POR FACTURACION FACTURACION ; R ChAiANGnT ""ﬂ"“" ot
PAGAR COBRAR CLIENTES CLAVES POR VOLUMEN DE RECURSOS DE RECURSOS CAMPO CAMPO
ALTO MUMANOS HUMANOS
AUXILIATURA DE AUXILIATURA DE FACTURACION FACTURACION RECEPCION ¥ EJECUTIVO DE EJECUTIVO DE EJECUTH
CUENTAS POR CUENTAS POR MOSTRADOR POR VOLUMEN SERVICIO AL
PAGAR COBRAR BAJO CLIENTE

&)

)

—

TELEMARKETING TELEMARKETING

TELEMARKETING

Fuente: Elaboracién propia con base a estructura organizacional propuesta.
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En la figura, se logran observar dos lineas con diferentes direcciones y colores:

Representan movimientos horizontales: linea color amarillo

Representan movimientos verticales: linea color verde H

Por lo tanto, los movimientos horizontales representan un cambio de puesto con el mismo
nivel de jerarquia y responsabilidades similares a las del puesto actual, sin embargo,
significa que el colaborador adquiere nuevo conocimiento y aumenta su experiencia al
realizar actividades diferentes a las acostumbradas.

Los movimientos verticales representan un cambio en el nivel de jerarquia, se adquiere
un nuevo grado de responsabilidad y compromiso.

De manera que, se presenta una tabla, en la cual se detallan los cambios verticales y

horizontales que puede tener cada puesto de trabajo.

TABLA No. 3

Ruta de Plan de Carrera

PUESTO ACTUAL VERTICAL HORIZONTAL
Jefe de Area Administrativa Gerencia
Jefe de Area Comercial Gerencia
Jefe del Departamento Contable Jefe de Area
Administrativa
Jefe del Departamento de Jefe de Area
Facturacién Administrativa
Jefe del Departamento de Jefe de Area
Recursos Humanos Administrativa
Jefe del Departamento de Jefe del Area Comercial
Ventas Directas
Jefe del Departamento de Jefe del Area Comercial
Telemarketing
Encargado de Cuentas por Jefe del Departamento Encargado de Cuentas
Pagar Contable por Cobrar
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Encargado de Cuentas por Jefe del Encargado de Cuentas
Cobrar Departamento Contable por Pagar
Auxiliar de Cuentas por Pagar Encargado de Cuentas | Auxiliar de Cuentas por
por Pagar Cobrar
Auxiliar de Cuentas por Cobrar Encargado de Cuentas | Auxiliar de Cuentas por
por Cobrar Pagar

Facturador de Cuentas Claves

Jefe del Departamento
de Facturacion

Facturador por
Volumen Alto

Facturador por Volumen Alto

Jefe del Departamento
de Facturacion

Facturador de Cuentas
Claves

Facturador de Mostrador

Facturador de Cuentas
Claves

Facturador por
Volumen bajo,
Ejecutivo de
Telemarketing

Facturador por Volumen Bajo

Facturador por Volumen

Facturador de

Alto Mostrador, Ejecutivo
de Telemarketing
Recepcionista y Servicio al Auxiliar del Facturador de

Cliente

Departamento de
Recursos Humanos

Mostrador, Facturador
por Volumen Bajo,
Ejecutivo de
Telemarketing

Auxiliar de Recursos Humanos

Jefe del Departamento
de Recursos Humanos

Vendedor de Campo

Jefe del Departamento
de Ventas Directas

Ejecutivo de Telemarketing

Jefe del Departamento
de Telemarketing,
Vendedor de Campo

Facturador de
Mostrador, Facturador
por volumen bajo

Fuente: Elaboracién propia con base a estructura organizacional actual de la empresa Unidad de

analisis
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PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:
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Titulo del Puesto:

Jefe del Area Administrativa

Area a la que reporta:

Gerencia General

Reporta a: (puesto)

Gerente General

Puestos que le reportan directamente:

Jefes  de Departamento:
Facturacién y Recursos Humanos

Contable,

Total de personas supervisadas directamente

3

. OBJETIVO DEL PUESTO:

Supervisar que el proceso administrativo de la empresa se desarrolle de forma correcta, eficaz y eficiente.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacidén académica: Estudios universitarios en Administracién de Empresas, Mercadotecnia, Economia o

Auditoria.
Experiencia: 3 afio de experiencia como jefe de area
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacion Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Liderazgo

Compromiso

S®m 0 o0 T

—_— -



PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

76

Titulo del Puesto:

Jefe del Departamento Contable

Area a la que reporta:

Area Administrativa

Reporta a: (puesto)

Jefe del Area Administrativa

Puestos que le reportan directamente:

Cuentas por Pagar y cobrar y sus auxiliaturas

Total de personas supervisadas directamente

4

1. OBJETIVO DEL PUESTO:

Controlar que los procesos contables de la empresa sean realizados de manera ordenada, eficaz y eficientes,

de acuerdo con las tareas asignadas.
IIl. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacidén académica: Estudios universitarios en Administracién de Empresas, Auditoria o Economia.

Experiencia: 1 afio de experiencia como jefe de area.
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacidn Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales

Sm o o0 T

Trabajo en equipo
Liderazgo
Compromiso

[ —
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PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

Titulo del Puesto: Encargado de Cuentas por Pagar
Area a la que reporta: Departamento de Contabilidad
Reporta a: (puesto) Jefe del Departamento Contable
Puestos que le reportan directamente: Auxiliatura del area

Total de personas supervisadas directamente 1

Il. OBJETIVO DEL PUESTO:

Realizar las tareas asignadas de los procesos contables de la empresa para su correcto y ordenado
funcionamiento.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:
Género: Indiferente

Formacién académica: Perito contador, de preferencia con estudios universitarios en Administracién de
Empresas, Auditoria o economia.

Experiencia: 1 afio de experiencia en procesos contables.
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacion Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Puntualidad

Responsabilidad

Ordenado

Compromiso

S®m 0 o0 T

— X T
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PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

Titulo del Puesto: Auxiliar de Cuentas por Pagar
Area a la que reporta: Departamento de Contabilidad
Reporta a: (puesto) Encargado de Cuentas por Pagar

Puestos que le reportan directamente:

Total de personas supervisadas directamente ---

1. OBJETIVO DEL PUESTO:

Realizar las tareas asignadas de los procesos contables de la empresa para su correcto y ordenado
funcionamiento.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:
Género: Indiferente

Formacién académica: Perito contador, de preferencia con estudios universitarios en Administracion de
Empresas, Auditoria o economia.

Experiencia: 1 afio de experiencia en procesos contables.
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacion Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Puntualidad

Responsabilidad

Ordenado

Compromiso

S®m 0 o0 T

— X T
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PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

Titulo del Puesto:

Encargado de Cuentas por Cobrar

Area a la que reporta:

Departamento de Contabilidad

Reporta a: (puesto)

Jefe del Departamento Contable

Puestos que le reportan directamente:

Auxiliatura del area

Total de personas supervisadas directamente

1

Il. OBJETIVO DEL PUESTO:

Realizar las tareas asignadas de los procesos contables
funcionamiento.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

de la empresa para su correcto y ordenado

Formacién académica: Perito contador, de preferencia con estudios universitarios en Administracion de

Empresas, Auditoria o economia.
Experiencia: 1 afio de experiencia en procesos contables.
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visidn y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacidn Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Puntualidad

Responsabilidad

Ordenado

Compromiso

S®m 0 o0 T

— X



80

PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

Titulo del Puesto:

Auxiliar de Cuentas por Cobrar

Area a la que reporta:

Departamento de Contabilidad

Reporta a: (puesto)

Encargado de Cuentas por Cobrar

Puestos que le reportan directamente:

Total de personas supervisadas directamente

Il. OBJETIVO DEL PUESTO:

Realizar las tareas asignadas de los procesos contables
funcionamiento.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

de la empresa para su correcto y ordenado

Formacién académica: Perito contador, de preferencia con estudios universitarios en Administracion de

Empresas, Auditoria o economia.
Experiencia: 1 afio de experiencia en procesos contables.
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visidn y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacidn Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Puntualidad

Responsabilidad

Ordenado

Compromiso

S®m 0 o0 T

— X



PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

81

Titulo del Puesto:

Jefe de Facturacién

Area a la que reporta:

Area Administrativa

Reporta a: (puesto)

Jefe de Area administrativa

Puestos que le reportan directamente:

Facturacién y Recepcién

Total de personas supervisadas directamente

5

. OBJETIVO DEL PUESTO:

Coordinar que la facturacién de los productos de la empresa sea entregada al cliente acorde a sus solicitudes
y politicas de entrega en forma efectiva, oportuna y en tiempo.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacidén académica: Estudios universitarios en Administracién de Empresas, Mercadotecnia, Economia o

Auditoria.

Experiencia: 1 afio de experiencia como jefe de area
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacidn Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Liderazgo

Compromiso

Sm o o0 T

—_—— -



PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

82

Titulo del Puesto:

Recepcion y Servicio al Cliente

Area a la que reporta:

Departamento de Facturacién

Reporta a: (puesto)

Jefe de Facturacion

Puestos que le reportan directamente:

Total de personas supervisadas directamente

. OBJETIVO DEL PUESTO:

Brindar un adecuado servicio al cliente por medio de la recepcién y traslado de informacién de clientes
internos a clientes externos y viceversa, ejecucién de servicios de acuerdo con procesos estipulados, y apoyo

al area de facturacion.
I1l. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacién académica: Secretaria y Oficinista, Secretaria Bilinglie, Perito Contador, de preferencia con
estudios universitarios en Administracién de Empresas o carrera afin.

Experiencia: 1 afio de experiencia en puestos similares.
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacion Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Puntualidad

Responsabilidad
Confidencialidad

Compromiso

S®m 0 o0 T

— X T



PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

83

Titulo del Puesto:

Facturador de Clientes Claves

Area a la que reporta:

Departamento de Facturacién

Reporta a: (puesto)

Jefe de Facturacion

Puestos que le reportan directamente:

Total de personas supervisadas directamente

. OBJETIVO DEL PUESTO:

Brindar un adecuado servicio de atencién al cliente de cuentas claves por medio de los procedimientos

establecidos para el puesto de facturador.
lll. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacién académica: Secretaria y Oficinista, Secretaria Bilinglie, Perito Contador, de preferencia con
estudios universitarios en Administracién de Empresas o carrera afin.

Experiencia: 1 afio de experiencia en puestos similares.
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacidn Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Puntualidad

j.  Responsabilidad

k. Confidencialidad

|.  Compromiso

Sm o o0 T



PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

84

Titulo del Puesto:

Facturador de clientes de Mostrador

Area a la que reporta:

Departamento de Facturacién

Reporta a: (puesto)

Jefe de Facturacion

Puestos que le reportan directamente:

Total de personas supervisadas directamente

. OBJETIVO DEL PUESTO:

Brindar un adecuado servicio de atencién al cliente perteneciente a la cartera de Mostrador, por medio de
los procedimientos establecidos para el puesto de facturador.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacién académica: Secretaria y Oficinista, Secretaria Bilinglie, Perito Contador, de preferencia con
estudios universitarios en Administracién de Empresas o carrera afin.

Experiencia: 1 afio de experiencia en puestos similares.
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacidn Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Puntualidad

j.  Responsabilidad

k. Confidencialidad

|.  Compromiso

Sm o o0 T



PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

85

Titulo del Puesto:

Facturador de clientes por Volumen alto

Area a la que reporta:

Departamento de Facturacién

Reporta a: (puesto)

Jefe de Facturacion

Puestos que le reportan directamente:

Total de personas supervisadas directamente

. OBJETIVO DEL PUESTO:

Brindar un adecuado servicio de atencidn al cliente perteneciente a la cartera de Volumen alto, por medio
de los procedimientos establecidos para el puesto de facturador.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacién académica: Secretaria y Oficinista, Secretaria Bilinglie, Perito Contador, de preferencia con
estudios universitarios en Administracién de Empresas o carrera afin.

Experiencia: 1 afio de experiencia en puestos similares.
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacidn Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Puntualidad

j.  Responsabilidad

k. Confidencialidad

|.  Compromiso

Sm o o0 T



PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

86

Titulo del Puesto:

Facturador de clientes por Volumen bajo

Area a la que reporta:

Departamento de Facturacién

Reporta a: (puesto)

Jefe de Facturacion

Puestos que le reportan directamente:

Total de personas supervisadas directamente

. OBJETIVO DEL PUESTO:

Brindar un adecuado servicio de atencidn al cliente perteneciente a la cartera de Volumen bajo, por medio
de los procedimientos establecidos para el puesto de facturador.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacién académica: Secretaria y Oficinista, Secretaria Bilinglie, Perito Contador, de preferencia con
estudios universitarios en Administracién de Empresas o carrera afin.

Experiencia: 1 afio de experiencia en puestos similares.
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacidn Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Puntualidad

j.  Responsabilidad

k. Confidencialidad

|.  Compromiso

Sm o o0 T



PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

87

Titulo del Puesto:

Jefe de Recursos Humanos

Area a la que reporta:

Area Administrativa

Reporta a: (puesto)

Jefe de Area administrativa

Puestos que le reportan directamente:

Auxiliares del departamento

Total de personas supervisadas directamente

2

. OBJETIVO DEL PUESTO:

Coordinar que los procesos del Departamento de Recursos Humanos se realicen de forma eficaz y eficiente,
de acuerdo con el bienestar de los colaboradores en la empresa y la alineacidn de sus necesidades con la de

la organizacion.
I1l. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacidén académica: Estudios universitarios en Administracién de Empresas, Psicologia Industrial, con

preferencia Maestria en Recursos Humanos.

Experiencia: 5 afios de experiencia como jefe de drea de Recursos Humanos.

VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Comunicacidn Oral y Escrita
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Liderazgo

Compromiso

O U
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PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

Titulo del Puesto: Auxiliar de Recursos Humanos

Area a la que reporta: Departamento de Recursos Humanos

Reporta a: (puesto) Jefe del Departamento de Recursos
Humanos

Puestos que le reportan directamente:

Total de personas supervisadas directamente

1. OBJETIVO DEL PUESTO:

Realizar de manera efectiva los procesos estipulados del puesto de auxiliatura de Recursos Humano, que
garanticen el cumplimiento del objetivo del departamento en cuanto al bienestar de los colaboradores en
la empresay la alineacidn de sus necesidades con la de la organizacion.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:
Género: Indiferente

Formacidén académica: Estudios universitarios activos en Administracion de Empresas o Psicologia Industrial.
Experiencia: 1 afios de experiencia en el drea de Recursos Humanos.
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Comunicacidn Oral y Escrita
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Compromiso

Sentido de urgencia

R R



PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

89

Titulo del Puesto:

Jefe del Area Comercial

Area a la que reporta:

Gerencia General

Reporta a: (puesto)

Gerente General

Puestos que le reportan directamente:

Jefes de Departamento: Telemarketing y
Ventas Directas.

Total de personas supervisadas directamente

2

1. OBJETIVO DEL PUESTO:

Supervisar que los departamentos comerciales cumplan con el requerimiento de metas mensuales, venta
efectiva, correcta solucion de reclamos y excelente servicio al cliente.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacidén académica: Estudios universitarios en Administracién de Empresas, Mercadotecnia o Economia.

Experiencia: 3 afio de experiencia como jefe de area, 2 afios de experiencia en ventas.

VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacidn Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Liderazgo

Compromiso

Sm o o0 T

—_—— -



PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

90

Titulo del Puesto:

Jefe del Departamento de Telemarketing

Area a la que reporta:

Area Comercial

Reporta a: (puesto)

Jefe del Area Comercial

Puestos que le reportan directamente:

Ejecutivos de Telemarketing

Total de personas supervisadas directamente

3

. OBJETIVO DEL PUESTO:

Supervisar que se cumpla la gestion de manera eficiente y con excelente servicio al cliente las ventas
requeridas por medio de teléfono y correo electrénico por medio del personal a cargo.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacidén académica: Licenciatura en Administracion de Empresas o Mercadotecnia.

Experiencia: 2 afios de experiencia como jefe en puestos similares.

VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visidn y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacion Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Liderazgo

Compromiso

S®m 0 o0 T
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PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

91

Titulo del Puesto:

Ejecutivo de Telemarketing

Area a la que reporta:

Departamento de Telemarketing

Reporta a: (puesto)

Jefe del Departamento de Telemarketing

Puestos que le reportan directamente:

Total de personas supervisadas directamente

. OBJETIVO DEL PUESTO:

Gestionar de manera eficiente y con excelente servicio al cliente las ventas requeridas por medio de teléfono
y correo electrdnico de personas que solicitan productos y servicios que la empresa ofrece.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacidon académica: Secretaria, Perito contador, de preferencia con estudios universitarios en

Administracidon de Empresas o Mercadotecnia.

Experiencia: 2 afios de experiencia en telemarketing o ventas.

VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacidn Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Puntualidad

Compromiso

Sm o o0 T

—_—— -



PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

92

Titulo del Puesto:

Jefe del Departamento de Ventas Directas

Area a la que reporta:

Area Comercial

Reporta a: (puesto)

Jefe del Area Comercial

Puestos que le reportan directamente:

Asesores Comerciales (vendedor de Campo)

Total de personas supervisadas directamente

3

. OBJETIVO DEL PUESTO:

Supervisar que se cumpla la gestion de manera eficiente y con excelente servicio al cliente las ventas y visitas
requeridas por los clientes reales y potenciales, por medio del personal a cargo.

I1l. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacidén académica: Licenciatura en Administracion de Empresas o Mercadotecnia.

Experiencia: 2 afios de experiencia como jefe en puestos similares.

VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visidn y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacion Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Liderazgo

Compromiso

S®m 0 o0 T
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PERFIL DE PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

93

Titulo del Puesto:

Vendedor de Campo

Area a la que reporta:

Departamento de Ventas Directas

Reporta a: (puesto)

Jefe del Departamento de Ventas Directas

Puestos que le reportan directamente:

Total de personas supervisadas directamente

. OBJETIVO DEL PUESTO:

Gestionar de manera eficiente y con excelente servicio al cliente las ventas y visitas requeridas de personas

gue solicitan productos y servicios que la empresa ofrece.
lll. PERFIL DEL PUESTO:

Género: Indiferente

Formacidon académica: Secretaria, Perito contador, de preferencia con estudios universitarios en

Administracidon de Empresas o Mercadotecnia.
Experiencia: 2 afios de experiencia en ventas directas.
VI. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

Visién y pensamiento estratégico
Capacidad de Analisis y sintesis
Comunicacidn Oral y Escrita
Sentido de Urgencia

Solucién de Problemas
Capacidad de negociacion
Relaciones Interpersonales
Trabajo en equipo

Puntualidad

Compromiso

Sm o o0 T

—_—— -
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IDENTIFICACION DEL TALENTO

Dentro de las organizaciones es indispensable realizar evaluaciones de desempefio y
brindar retroalimentacion y planes de mejora. Sin embargo, las evaluaciones de
desemperiio también son requeridas para medir el nivel de compromiso y el historial del
desempeiio que el colaborador ha demostrado tener dentro de la empresa, de igual
manera la mejor en los aspectos no favorables en sus funciones, conocer las
competencias con las que cuenta y cuales son necesarias optimizar. Por lo tanto, dentro
de la propuesta existe un formato de evaluacion de desempefio, plan de accion y registro
de informacion y punteos de los colaboradores. La propuesta contiene dos formatos de
evaluacion de desempefio de 180°, una es para jefaturas y la siguiente para puestos de

auxiliares, encargados y ejecutivos.
Aspectos:

- Para que el candidato sea tomado en consideracidon para las posibles
promociones, debe tener un porcentaje minimo de 80%, en el promedio de sus
evaluaciones de desempeiio, debido a que representa un rendimiento alto,
superior al promedio, el cual es considerado como rendimiento laboral muy bueno,
se encuentra en el punteo 4 de los criterios establecidos para asignar las notas en
las evaluaciones de desempefio presentadas.

- El promedio de evaluacion de desempefio es considerado desde la primera
evaluacion del colaborador dentro de la empresa, por lo que se puede observar su
historial y mejora en cuanto a sus resultados.

- Los jefes de area en conjunto con el Departamento de Recursos Humanos deben
de realizar la retroalimentacion de la evaluacion, creacion de planes de accion y
brindar seguimiento continuo.

- La evaluacion de desempeiio debe realizarse como recomendacion de forma

semestral, de lo contrario, debe de realizarse minimo una vez al afio.
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FIGURA No.25

Proceso de lIdentificacion de Talentos

1. Evaluacion
de

Desempeno

Fuente: Elaboracion propia con base a estudios contenidos en el presente trabajo de graduacion,
afo 2022.

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPERNO
Auxiliares, Encargados y Ejecutivos.

EVALUADO

Nombre

Departamento:

Puesto: Fecha de ingreso:

EVALUADOR

Nombre: Periodo para evaluar:
Puesto:

Fecha de evaluacién:

INSTRUCCIONES

Debe marcar con una X el grado de competencias que considera adecuado, de acuerdo
con el desempefio que el colaborador ha tenido en sus funciones.

RECOMENDACIONES
1. Leer las instrucciones y el area de desempefio a evaluar, antes de responder.
2. En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente.

3. La evaluacion debe basarse de acuerdo con los siguientes criterios:

Muy bajo : 1 ---Inferior. - Rendimiento laboral no aceptable.

Bajo 2 ---Inferior al promedio. - Rendimiento laboral regular.
Moderado: 3 ---Promedio. - Rendimiento laboral bueno.

Alto 4 ---Superior al promedio. - Rendimiento laboral muy bueno.

Muy Alto :5  ---Superior. - Rendimiento laboral excelente.



AREA DEL DESEMPENO

MUY MODE- MUY
BAJO BAJO RADO ALTO ALTO
1 2 3 4 5

PUNTAJE

COLABORACION

Tiene actitud colaborativa

Colabora en actividades realizadas

Apoya en los requerimientos
adicionales a sus tareas

RELACIONES
INTERPERSONALES

Se muestra cortés con el personal y
con sus compaferos

Brinda una adecuada orientacion a
sus companieros.

Evita los conflictos dentro del trabajo

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para mejorar
los procesos

Se muestra asequible al cambio

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra aptitud para integrarse al
equipo

Se identifica facilmente con los
objetivos del equipo

Muestra apoyo e interés por el
cumplimiento de los objetivos del
area.

ORGANIZACION

Planifica sus actividades

Hace uso de indicadores

PENSAMIENTO ESTRATEGICO

Facilidad para resolucion de

problemas

Se anticipa a las dificultades

PUNTAJE TOTAL:

Firma del evaluador

Comentarios
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO
Jefatura

EVALUADO

Nombre

Departamento:

Puesto: Fecha de ingreso:

EVALUADOR

Nombre: Periodo para evaluar:
Puesto:

Fecha de evaluacioén:

INSTRUCCIONES

Debe marcar con una X el grado de competencias que considera adecuado, de acuerdo
con el desempefio que el colaborador ha tenido en sus funciones.

RECOMENDACIONES
1. Leer las instrucciones y el area de desempefio a evaluar, antes de responder.
2. En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente.

3. La evaluacion debe basarse de acuerdo con el siguiente punteo:

Muy bajo : 1 ---Inferior. - Rendimiento laboral no aceptable.

Bajo 2 ---Inferior al promedio. - Rendimiento laboral regular.
Moderado: 3 ---Promedio. - Rendimiento laboral bueno.

Alto 4 ---Superior al promedio. - Rendimiento laboral muy bueno.

Muy Alto :5  ---Superior. - Rendimiento laboral excelente.



AREA DEL DESEMPENO

MUY MODE- MUY
BAJO BAJO RADO ALTO ALTO
1 2 3 4 5

PUNTAJE

LIDERAZGO

Muestra empatia por el personal
a cargo

Apoya al colaborador en la
ejecucién de nuevos procesos

Brinda opiniones objetivas al
personal a cargo.

RELACIONES
INTERPERSONALES

Se muestra cortés con el
personal y con sus compafieros

Brinda una adecuada orientacion
a sus compafieros.

Evita los conflictos dentro del
trabajo

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para
mejorar los procesos

Se muestra asequible al cambio

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra aptitud para integrarse
al equipo

Se identifica facilmente con los
objetivos del equipo

Muestra apoyo e interés por el
cumplimiento de los objetivos del
area.

ORGANIZACION

Planifica sus actividades

Hace uso de indicadores

PENSAMIENTO
ESTRATEGICO

Facilidad para resolucion de
problemas

Se anticipa a las dificultades

PUNTAJE TOTAL:

Firma del evaluador

Comentarios

99
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FORMATO DE REGISTRO DE DATOS HISTORICOS DE EVALUACIONES

Instrucciones: El presente formado debe ser llenado de acuerdo con el historial y trayectoria del colaborador en la
empresa.

Recomendaciones:

- Actualizar informacion de manera semestral.

- Plasmar informacion que contenga base comprobable, por ejemplo, evaluaciones de desempefio, cartas de logros
en la empresa, llamadas de atencion, entre otros.

- En el punto de evaluaciones de desempefio debe considerarse el promedio del colaborador, debido a que habra
otros participantes que tengan mas o menos evaluaciones realizadas en la empresa, por lo tanto, el promedio
demuestra el desempeiio del colaborador a lo largo de su trayectoria.

NOMBRE FECHA PUESTO ACTUAL PUESTOS QUE HA PUNTEO DE PROMEDIO DE
DE OCUPADO EN LA EVALUACIONES PUNTEO

I\[€]{=]0) EMPRESA DE DESEMPENO

OBSERVACIONES GENERALES:
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FORMATO DE PLAN DE DESARROLLO

Al momento de contar con el talento identificado de acuerdo con los pasos anteriormente
descritos, se crea un plan de desarrollo para el colaborador que ha sido seleccionado, el
cual contiene las competencias que son requeridas, el plan de accién, cronograma para
gue se realice de manera ordenada y consecutiva.

PLAN DE DESARROLLO

NOMBRE DEL COLABORADOR

COMPETENCIAS PLAN DE FECHA DE INICIO Y RESPONSABL
REQUERIDAS ACCION FINALIZACION E




POLITICAS
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POLITICAS DE PLAN DE CARRERA
APLICACION, DESARROLLO Y ACTUALIZACION

Articulo 1. Generalidades del Plan de Carrera:

El plan de Carrera debe aplicarse de forma objetiva y con los componentes descritos en
la propuesta a los colaboradores de la empresa Unidad de analisis, de acuerdo con las

areas estudiadas Comercial y Administrativa.
Articulo 2. Responsables del desarrollo del Plan de Carrera:

El Departamento de Recursos Humanos es el responsable del desarrollo, direccién y
control del Plan de carrera, por lo que, deben solicitar el apoyo de los jefes y subordinados

en los procesos que considere apropiados.
Articulo 3. Actualizacion y modificacion de los Planes de carrera:

Los Planes de Carrera pueden ser modificados o actualizados por el Departamento de
Recursos Humanos, al momento que se requiera, por cambios en la estructura
organizacional, reglamento interno de trabajo, disposiciones por Patronos o por mejoras

necesarias en el procedimiento del mismo.
Articulo 4. Objetividad en criterios requeridos en el proceso:

El Departamento de Recursos Humanos y las jefaturas involucradas en el proceso, como
la evaluaciéon de desempefio, estudio de perfiles y elecciébn de candidatos, deben
seleccionar de manera objetiva de acuerdo con los criterios estipulados en el Plan de

Carrera.
Articulo 5. Antigliedad para optar a promociones:

El colaborador debe tener como minimo 6 meses dentro de la organizacion y una
evaluacion de desempefio con el punteo requerido en el Plan de Carrera, para ser

considerado a promociones.
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Articulo 6. Rutas de promociones:

Se deben respetar las rutas de promociones verticales y horizontales contenidas en el
Plan de Carrera.

Articulo 7. Excepciones con perfiles de Puestos:

Se podran realizar excepciones con aspectos del perfil de puesto del candidato, en cuanto
a competencias o formacion académica, para ello, tanto el Departamento de Recursos

Humanos y el jefe de area deberan estar de acuerdo.
Articulo 8. Remuneracion:

El sueldo o salario devengado en las promociones de puestos seran pactados
directamente con el candidato, jefe de Area, Recursos Humanos y Gerencia General. El
sueldo o beneficios pueden aumentar, sin embargo, no habra disminucion alguna del

mismo por ningun motivo que compete al Plan de Carrera.
Articulo 9. Socializacién de Plan de Carrera:

Se debera de presentar de manera formal a los colaboradores del Area Comercial y
Administrativa las rutas de crecimiento a las que pueden optar en la empresa, de igual
manera los perfiles, procesos y requerimientos para ser candidato en vacantes
disponibles. En el caso de las personas que recién se incorporan a la empresa, se les
indicara el Plan de Carrera al momento de su contratacién, por medio del Departamento

de Recursos Humanos.
Articulo 10. Socializacién de promociones:

El Departamento de Recursos Humanos debera socializar por medio de los canales
oficiales de comunicacion, a todo el personal de la empresa acerca de las promociones

de los colaboradores al momento en que se concrete el cambio del candidato.
Articulo 11. Seguimiento e induccidn en las promociones

El Departamento de Recursos Humanos y los jefes de area del puesto involucrado en la
promocion, tienen como responsabilidad realizar los procedimientos indicados en el Plan

y el seguimiento correspondiente a la induccion y desarrollo de la persona en el puesto.
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FIGURA No. 26

Proceso De Desarrollo

VACANTE DISPONIBLE

\Z

PUBLICACION INTERNA

\Z

REVISION DE EVALUACIONES DE DESEMPENO Y TRAYECTORIA DENTRO DE LA EMPRESA DE LOS CANDIDATOS

\Z

REVISION DE HOJAS DE VIDA Y COMPARACION DE PERFILES DE PUESTOS

\Z

ENTREVISTA DE LOS SELECCIONADOS CON EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

\Z

ENTREVISTA DE LOS SELECCIONADOS CON EL JEFE INMEDIATO DE LA VACANTE DISPONIBLE

\Z

SELECCION DEL CANDIDATO

\Z

RETROALIMENTACION A CANDIDATOS QUE NO FUERON SELECCIONADOS

\Z

SOCIALIZACION POR MEDIO DEL CANAL OFICIAL DE COMUNICACION ACERCA DE LA PROMOCION

\Z

PLAN DE DESARROLLO AL COLABORADOR SELECCIONADO

\Z

FINALIZACION Y SEGUIMIENTO DE LA INDUCCION DEL COLABORADOR A SU NUEVO PUESTO

Fuente: Elaboracion propia con base a estudios contenidos en el presente trabajo de graduacion,
afio 2022.
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El proceso de desarrollo del plan de carrera empieza, después de realizar los pasos

necesarios para el correcto desarrollo del mismo:

- Mapa de rutas.

- Perfiles de puestos.

- Talento identificado (incluye evaluaciones de desempefio, registro del historial de
los colaboradores y plan de desarrollo para el talento identificado).

- Politicas para la correcta implementacion del plan de carrera en la empresa.

- Presentacién y socializacion del plan de carrera para los colaboradores, por medio
del canal oficial de la empresa.

Los pasos mencionados anteriormente, ya se encuentran dentro del plan de carrera, sin
embargo, es indispensable la actualizacion de cada paso, conforme existan
modificaciones en la empresa, en cuanto a su estructura organizacional, normas y
politicas, 0 nuevos procesos para identificacién del talento conforme el desarrollo de la

propuesta.

Los colaboradores al contar con la informacién contenida en el plan de carrera, podran
optar a diferentes puestos que se encuentren disponibles, debido a que tendran un canal
directo para la informacion y los requisitos necesarios para la postulacion, de igual
manera, recibiran una retroalimentacion como se indica en la figura del proceso de
desarrollo, en la cual indica que si el candidato no es seleccionado para ocupar el puesto
para el que aplico, se le brindaran los motivos por los cuales no fueron seleccionados

para evitar la incertidumbre.
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No. 01 ANEXO 2

Guia de entrevista

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

“DISENO DE UN PLAN DE CARRERA PARA LOS COLABORADORES DEL AREA
ADMINISTRATIVA'Y COMERCIAL DE UNA EMPRESA DEDICADA A LA
PRODUCCION Y COMERCIALIZACION DE MATERIAL PARA EMPAQUE
INDUSTRIAL, UBICADA EN ZONA 12 DEL MUNICIPIO DE GUATEMALA,

DEPARTAMENTO DE GUATEMALA.”

ENTREVISTA AL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

A continuacién, se detalla una serie de preguntas por medio de las cuales se busca recabar
informacion para determinar la metodologia que utiliza la empresa. para la elaboracién de los
planes de carrera del personal administrativo y comercial. Se entrevista al jefe del departamento
de Recursos Humanos de la empresa, por su amplio conocimiento y experiencia en el tema de
planes de carrera y personal de la empresa.

Sus respuestas son anénimas y se utilizaran Unicamente para fines académicos.

INSTRUCCIONES: Se le realizaran las siguientes preguntas, en total libertad responda segun su
conocimiento y experiencia.

1. ¢Cuales son los planes de carrera estructurados que existen dentro de la empresa?

2. ¢Para qué areas administrativas y comerciales se tienen planes de carrera establecidos?

3. ¢Quiénes son los encargados de realizar los planes de carrera?

4. ¢Considera que los colaboradores del area administrativa y comercial conocen de los
planes de carrera o posibles promociones que pueden tener dentro de la organizacion?
¢ Por qué?

5. ¢Considera que los colaboradores del area administrativa y comercial conocen los
requisitos necesarios para ser promovidos dentro de la empresa? ¢ Por qué?

6. ¢Si la empresa desarrolla nuevos puestos de trabajo, generalmente se realiza
contratacion interna o externa?

7. ¢Con base a qué criterios se define si los nuevos puestos de trabajo seran ocupados por
contratacion interna o externa?
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8. ¢Con base a qué criterios y politicas realizan las promociones dentro de la empresa?
9. ¢Al momento de una promocion, qué puestos estan involucrados en la decision?

10. ¢ Con qué frecuencia existen promociones dentro de la organizacion?

11. ¢ Qué metodologia utilizan para la creacion de planes de carrera?

12. ¢ Con qué frecuencia se actualizan los planes de carrera?

13. ¢ Qué beneficios se contemplan en el plan de carrera para los colaboradores?

14. ¢ Cudles considera que son los beneficios del plan de carrera?

15. ¢ Cudles considera que son las desventajas del plan de carrera?

OBSERVACIONES: en la entrevista se usara una grabadora de audio para el almacenamiento
de las respuestas que posteriormente seran analizadas y procesadas en el informe de los
resultados. Esta informacion sera notificada al entrevistado.

Gracias por tomarse el tiempo de responder la entrevista.



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANQOS

“DISENO DE UN PLAN DE CARRERA PARA LOS COLABORADORES DEL AREA

ADMINISTRATIVA'Y COMERCIAL DE UNA EMPRESA DEDICADA A LA

PRODUCCION Y COMERCIALIZACION DE MATERIAL PARA EMPAQUE

INDUSTRIAL, UBICADA EN ZONA 12 DEL MUNICIPIO DE GUATEMALA,
DEPARTAMENTO DE GUATEMALA.”

ENTREVISTA A JEFES DE AREA

A continuacién, se detalla una serie de preguntas por medio de las cuales se busca recabar
informacién para analizar la situacion actual de los planes de carrera para el personal
administrativo y comercial que ofrece la empresa. Se entrevista a los jefes de cada area de la
empresa, por su amplio conocimiento y experiencia en la aplicacién de planes de carreray manejo
directo del personal de la empresa.

Sus respuestas son anénimas y se utilizaran Unicamente para fines académicos.

INSTRUCCIONES: Se le realizaran las siguientes preguntas, en total libertad responda segun su
conocimiento y experiencia.

1.

2
3.
4,
5

o

10.
11.
12.

13.

¢ Cuantos afios tiene laborando para la empresa?

¢ Ha tenido promociones dentro de la empresa?

¢Su contratacion para jefe de area fue interna o externa?

Si fue interna, ¢ Qué puesto ha ocupado anteriormente?

¢Al momento de quedar un puesto vacante dentro del &rea, tienen criterios establecidos
para la contratacion?

Si su respuesta fue si, ¢Describir cuales son los criterios?

¢Al momento de quedar un puesto vacante dentro del area, ¢ Considera la contratacién
interna o externa? ¢,Por qué?

¢,Puede describir el proceso de contratacidon al momento de tener una vacante dentro del
area que se encuentra bajo su responsabilidad?

¢En qué parte del proceso de contratacion, el Departamento de Recursos Humanos
solicita su apoyo?

¢ Quién es la persona que toma la decision final de a quién deben contratar?

¢ Tiene conocimiento de la existencia de planes de carrera dentro de la organizacion?
¢,Cudles considera que son los beneficios del plan de carrera para el area que se
encuentra bajo su responsabilidad?

¢,Cudles considera que son las desventajas de un plan de carrera?

OBSERVACIONES: en la entrevista se usara una grabadora de audio para el almacenamiento
de las respuestas que posteriormente seran analizadas y procesadas en el informe de los
resultados. Esta informacion sera notificada al entrevistado.

Gracias por tomarse el tiempo de responder la entrevista



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

“DISENO DE UN PLAN DE CARRERA PARA LOS COLABORADORES DEL AREA
ADMINISTRATIVA Y COMERCIAL DE UNA EMPRESA DEDICADA A LA
PRODUCCION Y COMERCIALIZACION DE MATERIAL PARA EMPAQUE
INDUSTRIAL, UBICADA EN ZONA 12 DEL MUNICIPIO DE GUATEMALA,

DEPARTAMENTO DE GUATEMALA.”

CENSO A PERSONAL ADMINISTRATIVO Y COMERCIAL

A continuacion, se detalla una serie de preguntas por medio de las cuales tiene por objetivo
recabar informacién para analizar la situacion actual referente a los planes de carrera, con ello
comprender la perspectiva de los colaboradores de la empresa, la situacién y el conocimiento
que se tiene de la misma.

Sus respuestas son andnimas y se utilizardn Unicamente para fines académicos.

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara una serie de preguntas las cuales debera
marcar con una “X” sobre la imagen de respuesta que considere apropiada.

Género: Rango Edad: (afios)
[0 Masculino []18a25 [126a30
] Femenino [131a35 [136a40

[]41a50 [ 150 o mas
Nivel educativo:

Sin estudios
Primaria
Basicos
Diversificado
Universitario
Postgrado

O ooddgd

1. ¢Tiene conocimiento si dentro de la empresa existen planes de carrera para el personal
administrativo y comercial?

O si
[] No

2. Sisu respuesta fue si, ¢ Conoce cudles son los criterios y las politicas establecidas para ser
promovido?



L] si
[1 No
[] No aplica
¢ Ha sido promovido dentro de la organizacion?

] si
[] No

PUESTO ANTERIOR:
¢A QUE PUESTO?

Si su respuesta a la pregunta 3 fue si, ¢ Considera que el incremento de responsabilidad fue

equivalente al incremento salarial?
L] si
[] No
[] No aplica
¢ Con qué frecuencia considera que existen promociones dentro de la organizacién?

0 Ninguna vez al afio [ 1a2vecesal afio
[] 3 a5 vecesal afio [[] Mas de 5 veces al afio

¢ Considera que las contrataciones en su mayoria son internas o externas?

] Internas
O] Externas

¢, Cuanto tiempo tiene laborando para la empresa?

[] Menos de 1 afio [] 1 a 2 afos
De 2 a 4 afios L1 4a6afos
[] 6 a8 afios [ ] 8a10 afios

] Mas de 10 afios

¢Dentro de la empresa, existe algun puesto en el que desee desarrollarse en el futuro?

1] si
[] No

Si su respuesta es si, indicar el puesto

Si su respuesta es no, indicar el motivo

¢Le han realizado evaluacion de desempefio en los Ultimos dos afios?

] si
[] No

10. Sisu respuesta a la pregunta 9 fue si, ¢Le han brindado retroalimentaciéon de su resultado?

1 si
[] No
[] No aplica

112



11.

12.

13.

14.

15.
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¢ Considera que, con el puesto que actualmente ocupa tiene oportunidad de ascender a otro?
] si
[] No

¢ Por qué lo considera asi?
¢ Considera interesantes los planes de carrera en puestos disponibles similares al suyo?

] si
[] No

¢Por qué lo considera asi?

¢ Se siente motivado con los posibles puestos a los que puede ser promovido?

O si
[] No

¢ Por qué lo considera asi?

¢ Considera gque la empresa brinda estabilidad laboral?

O si
[] No

¢ Por qué lo considera asi?

¢ Considera que la falta de promociones internas tiene relacién con las renuncias de sus ex
comparieros de trabajo?

] si
[] No

¢ Por qué lo considera asi?

iMuchas gracias por su colaboracidn!
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