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Resumen

En el siguiente resumen, se da a conocer la forma en que se realizé la presente investigacion,
efectuada con base a la Practica Profesional Dirigida 111, que se llevo a cabo en Pieles Elaboradas
de Guatemala S.A, durante los meses de enero a noviembre del afio 2018. Dicha practica se
efectla durante quinto afio de la carrera de Psicologia Organizacional de Gestion del talento

humano, Universidad Panamericana, Sede el Naranjo.

Capitulo 1 Marco referencial: Se presento la informacion propia de la organizacion donde se
realiz6 la practica, antecedentes organizacionales, ubicacién geografica, diagnostico

organizacional, justificacion de la investigacion.

Capitulo 2 Marco tedrico: Se presentan las principales definiciones o conceptos que daran soporte
al trabajo; se realiz6 una recopilacion bibliografica para fundamentar el estudio de caso: Falta de
desarrollo del talento humano en Pieles elaboradas de Guatemala S.A.

Capitulo 3 Marco Metodoldgico: Se detalla la metodologia utilizada en la presente investigacion,
dando a conocer el planteamiento del problema, la pregunta de investigacion, los objetivos,
alcances y limites; se describen los métodos y técnicas utilizadas y los pasos que se utilizaron en
la fase del disefio de la investigacion. El tipo de investigacion que se realiz6 fue la documental,

ya que, por medio de la base teorica, se respondieron las preguntas de investigacion.

Capitulo 4 Presentacion de resultados: se concluyd con la presentacion de un analisis de los
resultados obtenidos en la investigacion realizada, acerca de proceso inadecuado de la:falta de
desarrollo del talento humano en Pieles elaboradas de Guatemala S.A., aportando conclusiones y

recomendaciones.



Introduccion

El desarrollo del talento humano consiste en una serie de procesos, a través de los cuales se busca
identificar y potencializar el desempefio de los colaboradores con mayores aptitudes dentro de la
organizacion. El departamento de recursos humanos es el encargado de realizar de forma
adecuada los procesos mencionados, por lo tanto, se desarrollaran equipos de trabajo eficientes en

todas sus labores.

Durante el diagnostico realizado al inicio de la Practica Profesional Supervisada Il efectuada en
Pieles Elaboradas de Guatemala S.A., se evidencio que los procesos propios de la administracion
de Recursos Humanos se realizan, en su mayoria, de forma inadecuada. Y el proceso del
desarrollo del talento humano no es la excepcién. Por tal motivo, el estudio de caso de la presente
investigacion se relaciona a“La Falta de Desarrollo del Talento Humano en Pieles Elaboradas de
Guatemala S.A”.

El estudio de caso de la presente investigacion trata sobre la falta de desarrollo del talento
humano. Y es a través del marco tedrico que se logro dar respuesta a cada una de las interrogantes

planteadas en relacion con el tema.

Posteriormente, a través del andlisis de resultados se logrd dar respuesta a los objetivos de la
presente investigacion, los cuales son: a) Establecer la relacion entre la evaluacion de desempefio
y el desarrollo del talento humano, b) Determinar el impacto que posee la capacitacion en el
desarrollo del talento humano y c) Establecer los beneficios de contar con planes de carrera

dentro de la organizacion.

Finalmente, por medio del desarrollo del marco teorico y el analisis de resultados se logro dar
respuesta a la siguiente pregunta de investigacion planteada ;Cuéles son los beneficios de

desarrollar al talento humano dentro de la organizacion?



Capitulo 1

Marco de Referencia

1.1 Antecedentes

En Pieles Elaboradas de Guatemala S.A, la Gerencia Administrativa es la encargada de gestionar
los procesos que posee la organizacion referente a Recursos Humanos, asi mismo, posee dentro
de sus atribuciones la gestion de la institucién, lo que reduce significativamente la atencion que

los procesos de RRHH requieren.

Al realizar el diagnoéstico al inicio de la Préactica profesional Dirigida 11, se evidencié que no se
poseen formatos de ningln estilo para la realizacién de procesos de RRHH. De igual manera, no
se cuenta con politicas y procedimientos documentados relacionados a la gestion del talento

humano.

1.2 Descripcion

Pieles Elaboradas de Guatemala S.A fue fundada al final de los afios 80 por la familia Mejia,
adquiriendo una teneria en zona 4 en las aproximaciones de la linea de ferrocarril. Incursionando
en un campo innovador para la época, la curtiembre de piel de res. Adquiriendo maquinaria

proveniente de Checoslovaquia, convirtiéndose en pioneros en el arte de curtir pieles.

En el afio 1995, PIELSA, se traslada a un terreno ubicado en el kilometro 18 carretera a san juan
Sacatepéquez, donde actualmente se encuentran las oficinas centrales. Desde entonces se han

consolidado como las tenerias de mayor prestigio en el pais.



1.3 Ubicacién

Las instalaciones de Pieles Elaboradas de Guatemala se encuentran ubicadas en la zona 6 de

Mixco, carretera a San Juan Sacatepéquez.

Imagen No. 1

Ubicacidn geogréafica mapa Google
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1.4 Diagnéstico organizacional

Al inicio de las Practicas Profesional Supervisada Ill, se realizé un diagndstico sobre la forma en
que esta institucion administra el recurso humano. Los resultados de dicho diagnostico

organizacional se presenta a continuacion:



Nombre de la empresa: Pieles Elaboradas de Guatemala S.A

Giro de la organizacion: Elaborar pieles de calidad internacional mediante estandares y procesos
sumamente cuidadosos. Garantizando una materia prima para que todos aquellos artesanos que la

adquieran puedan competir a niveles mundiales.

Al inicio de la practica se efectué una entrevista con la Gerencia Administrativa, quien es
encargada de los procesos de RRHH, con el propésito de conocer cdmo se ejecuta cada uno de
los procesos y procedimientos relacionados a la gestion del talento humano. En dicha reunién se
logré identificar que los procesos no se encuentran documentados o registrados en la

organizacion de manera formal.

Los procesos que se diagnosticaron fueron:

Planeacidn estratégica:
La organizacion no cuenta con un organigrama, asi mismo, no cuenta con vision, mision, valores,

y tampoco objetivos organizacionales.

Administracion de recursos humanos

La organizacion cuenta con los expedientes de cada colaborador con su papeleria
correspondiente, sin embargo, no cuenta con una lista de cotejo que permita la verificacion de
esta. La organizacién utiliza Gnicamente contratos de plazo indefinido los cuales se encuentran

firmados y sellados por el Ministerio de Trabajo, por la empresa y por el colaborador.

La empresa utiliza los siguientes documentos:

Carta de constancia de ingresos

Carta de promocidn o ascenso

Solicitud de vacaciones

Solicitud de permiso para ausencia de labores



Por otra parte, la empresa no cuenta con los siguientes formatos:
e Carta de felicitacion

e Carta de notificacién de aumento salarial

Reclutamiento y seleccién de personal

La organizacion tiene como prioridad el desarrollo de la comunidad en la cual se encuentran
ubicados, por lo tanto, su reclutamiento y seleccidn se basa en los habitantes de la region, esto a
pesar de que nose cuenta con un proceso documentado. Asi mismo, no cuentan con politicas,
manual de perfiles y descripciones de puestos, que permita identificar las funciones y cualidades

necesarias para cada puesto de trabajo.

En cuanto a los formatos que se deben utilizar dentro de este proceso, se determind que no
cuentan con los siguientes formatos: Requisicion de personal, Pre-Entrevista, Entrevista con

RRHH y entrevista con jefe de area.

Ademas, no realizan pruebas psicométricas, no aplican poligrafo, no solicitan examenes médicos

ni realizan evaluacion socioecondémica a los candidatos aspirantes al puesto vacante.

Por otro lado, no cuentan con una base de datos de ningun tipo, ya que utilizan como mayor

fuente de reclutamiento las referencias por parte de los colaboradores actuales.

Vinculacion de personal y desvinculacion de personal
La organizacién cuenta con todas las prestaciones de la ley mas cinco prestaciones adicionales:

préstamos sin intereses, servicios médicos, créditos en medicamentos y bono por suspensiones.

Asi mismo, La organizacion no cuenta con procesos de vinculacién o desvinculacion definidos
formalmente.

Dentro de estos procedimientos, la organizacion no cuenta con los siguientes formatos: Contrato
de confidencialidad, carta de bienvenida a la organizacion, constancia de entrega de activos, carta
de confirmacion de periodo de prueba y carta de llamada de atencion verbal. Ademaés, no



contaban con carta de Ilamada de atencion escrita, carta de suspension de labores, carta de

despido y constancia laboral.

Por otro lado, al momento de realizar una desvinculacion de personal, se le hace entrega al

colaborador la carta de recomendacion y el respectivo finiquito laboral.

Induccidn, Capacitacion y planes de carrera

La organizacién no posee ningun proceso relacionado a la induccién, capacitacion o planes de
carrera para los colaboradores. Por lo tanto, no poseen con los siguientes formatos: Manual de
induccidn, constancia de induccion, diagnostico de necesidades de induccién, plan de

capacitacion, listado de asistencia, evaluacion del capacitador y plan de carrera.

Escalas salariales y reglamento de trabajo
Actualmente, la organizacion no posee politicas salariales por lo que no hay rangos equitativos en

salarios, es la Gerencia General quien define cual sera el salario de cada colaborador.

Asi mismo, utilizan el reglamento de trabajo debidamente autorizado por el ministerio de trabajo,
sin embargo, existen ciertas normas que no se encuentran debidamente documentas ya que se

transmiten Unicamente de forma verbal.

Evaluacion de desempefio
No poseen politicas ni procedimientos para la realizacion de una la evaluacion de desempefio en
la organizacion. Por lo tanto, no poseen los siguientes formatos: evaluacion del desempefio del

personal y hoja de compromiso.

Evaluacion del clima laboral
En la organizacion no se realiza evaluacion de clima laboral, de tal forma, que no poseen

politicas o procedimientos establecidos.



1.4.1 Organigrama

Imagen No. 2
Organigrama de la Empresa Pieles Elaboradas de Guatemala
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1.4.2 Vision

La organizacién no cuenta con una vision definida.

1.4.3 Mision

Durante el diagndstico realizado se determind que la organizacién no cuenta con una mision
definida.



1.5 Justificacion

El presente informe se realizO como requisito de egreso de la carrera de Psicologia
Organizacional y Gestion del talento humano de Universidad Panamericana y busca aportar el

conocimiento sobre el tema abordado.

El estudio de este caso busca determinar cuéles son las consecuencias de no desarrollar al talento
humano dentro de la empresa, ya que el talento humano como mayor activo de la organizacion
debe desarrollarse de forma continua, mediante politicas y procedimientos previamente

establecidos, de tal forma, se garantizaran colaboradores con alto grado de desempefio.



Capitulo 2

Marco Teérico

2.1 Desarrollo del talento humano

2.1.1 Concepto de talento humano

El talento humano es un recurso fundamental e indispensable para toda organizacion, ya que este
define el nivel de éxito que tendra en cada uno de los objetivos organizacionales que se ha
planteado. Esto debido a que los colaboradores contaran con todo el potencial necesario para

desempefarse en un alto nivel en el area correspondiente a su talento.

Con respecto a ello, Grau (s.f.) define el talento humano como: “Es la capacidad de una persona
para realizar determinadas acciones, como consecuencia de las aptitudes, habilidades,
conocimientos y experiencias adquiridas a lo largo de la vida, méas la capacidad de afrontar

situaciones inesperadas de forma innovadora”.

Por su parte, De la Cruz (2015) comenta que: “El talento es la capacidad permite que las personas
se comprometan con su trabajo y obtengan resultados excepcionales, de manera estable en el

tiempo” (p.149)

Asi mismo, Morenoy Godoy (2012)lo definen como: “Capital intangible, capital humano y
capital social de las organizaciones. Es decir, la capacidad de los individuos y sus deseos de
superacion para ser competentes en el desempefio de ciertas actividades alineadas a las

estrategias, objetivos y metas organizacionales” (Chavez y Vizcaino, 2017, p.12)

En resumen, los autores coinciden en que el talento humano es una capacidad Unica dentro de
cada individuo y que, en mayor medida, depende de cada persona la adquisicion de habilidades y

aptitudes que aumenten el talento personal.



2.1.2 Concepto de desarrollo del talento humano

El talento humano hoy en dia se ha convertido en un capital fundamental dentro de la
organizacion, ya que representa el potencial de los colaboradores para cumplir los objetivos
organizacionales, ahora bien, este talento debe ser desarrollado para alcanzar su maximo

desempefio dentro de la empresa.

De acuerdo con Tejada (2016), el término de desarrollo del talento humano hace referencia a: “El
aprendizaje de las personas para expandir su capacidad de accion, de manera que produzcan

resultados satisfactorios en sus vidas y en sus organizaciones”.

Por su parte en un estudio reciente, los miembros del Grupo Auren Blc (2018) definen el
desarrollo del talento humano como:“La adquisicion de las habilidades y competencias necesarias
para afrontar los retos actuales, el fomento de la creatividad, la innovacion y la consecucion de

soluciones novedosas”.

Finalmente, Ladera, Gallardo y Gonzalez (2009) afirman que: “El aumento en la capacidad de la
produccion del trabajo alcanzada con mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas

capacidades realzadas se adquieren con el entrenamiento, la educacion y la experiencia”.

De acuerdo con lo expuesto anteriormente, el desarrollo del talento consiste principalmente en
alinear las capacidades, aptitudes y habilidades de los colaboradores al cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Sin embargo, el desarrollo debe impactar de igual forma la vida
personal del colaborador.



2.1.3 Métodos para el desarrollo del talento humano

Para que el talento humano pueda ser desarrollado de una forma idonea, se deben aplicar distintos
métodos que garanticen que este mismo se alinee conforme los objetivos estratégicos de la

organizacion, sin descuidar el desarrollo personal del colaborador.

Relacionado al tema, Fernandez y Junquera (2013) mencionan dos métodos utilizados para el
desarrollo del personal. EI primero de ellos es el mentoring, el cual surge cuando un empleado
con experiencia (tutor) orienta el desarrollo profesional de un trabajador menos experimentado
(pupilo). El segundo de estos métodos es el coaching, el cual es un entrenamiento en el que un
experto observa al empleado en su trabajo durante un periodo de tiempo (semanas 0 meses) y le

proporciona retroalimentacion y asesoramiento continuo sobre como mejorar su desempefio.

Por su parte, Wayne (2010) coincide con Fernandez y Junquera en mencionar los métodos del
mentoring y coaching. Pero ademaés adiciona el método del mentoring inverso, el cual es descrito

como un proceso en el cual los empleados de méas edad aprenden de los empleados mas jovenes.

Asi mismo, Rubié (2016) detalla los siguientes métodos:

e Equipos de trabajo: La asignacion de empleados o directivos a equipos que se crean para
determinado proyecto permite enfocar los problemas desde diferentes grupos se forman para
resolver tareas de diversas envergaduras mas ordinarias y por un periodo de tiempo
determinado. En este caso, el viene generado por el conocimiento de los diferentes
planteamientos otras dpticas complementarias que surgen en el grupo.

e Mentoring: Mentorizacién es el proceso por el que un directivo o experto guia y aconseja
sobre las acciones de otro profesional.

e Coaching: Este es un conjunto de técnicas que ayudan a mejorar el rendimiento y el desarrollo

de los empleados y directivos llevadas a cabo por otra persona denominado coach.

10



e Rotacion de puestos: Este sistema consiste en el entrenamiento mediante el acopio de
experiencias por un sistematico cambio de puesto de trabajo que permitira, en un tiempo
determinado, adquirir una vision de las diferentes y maltiples tareas que se dan en la empresa

o en diferentes departamentos.

En resumen, los métodos destacados para desarrollar al personal son el coaching y el mentoring,
los cuales necesitan de una persona modelo, capaz de guiar y maximizar los esfuerzos del
colaborador hacia un crecimiento integro, ya que, si la persona mejora su vida personal, asi
mismo, mejora su vida laboral, por lo tanto, la organizacion crecera aprovechando el talento de

sus colaboradores.

2.1.4 Importancia de desarrollar el talento humano

En un escenario ideal, toda organizacion debe poseer un departamento encargado del desarrollo
del talento humano. Esto debido a que su importancia impacta directamente en todos los procesos

de la organizacion.

Al respecto, Wayne (2010) afirma que: “La principal importancia de desarrollar el talento
humano es preparar a los empleados para mantenerse al ritmo con la organizacion a medida que

esta evoluciona y crece” (p.198)

Por otro lado, Rubi6 (2016) afirma que:
Los nuevos modelos de direccion de empresas buscan y desarrollan el talento para poder
actuar sobre las variables que hoy tienen un mayor impacto sobre la competitividad y, por
tanto, en los resultados, como son la calidad, la innovacion, la creatividad y la mejora

continua. (p.159)
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Asi mismo, Pardo y Diaz (2014) afirman que:
La inversion que realizan las empresas en capacitacion y desarrollo de su talento humano
redunda directamente en los resultados de la misma, la optimizacién de los procesos y la
imagen que esta proyecta dentro y fuera de ella como employer branding, garantizando un
aprendizaje continuo a la vanguardia de los cambios del entorno de la organizacion. (pp. 41-
42)

Los autores antes mencionados, coinciden en que las organizaciones se encuentran en constante
cambio y evolucion, por lo que el desarrollo es importante para que los colaboradores se logren

adaptar y mantener un alto desempefio en sus puestos de trabajo.

2.1.5Beneficios de desarrollar al talento humano

Lamentablemente, muchas organizaciones ven el desarrollo del talento humano como un gasto
innecesario, sin tomar en cuenta todos los beneficios a mediano y largo plazo que esta dejando de

percibir.

Con respecto al tema, Alles (2010) enlista los siguientes beneficios:“Incrementa las capacidades
de los empleados para asegurar su crecimiento y avance en la carrera. Mejora las capacidades
intelectuales y emocionales de éstos y focalizar en aspectos menos tangibles de performance,

como las actitudes, los comportamientos y los valores”.

Asi mismo, Wayne (2010) menciona algunos beneficios de desarrollar el talento humano:
La satisfaccion de los colaboradores, aumento en la moral, mejora en tasa de retencion mas
alta, disminucion en la tasa de rotacion mas baja, aseguramejores contrataciones, el aumento
en las utilidades y la invaluable consecuencia de que los empleados satisfechos producen

clientes satisfechos. (p.198)
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Por otra parte, Pardo y Diaz (2014) aseguran que:
Por el interés de modificar una estrategia administrativa centrada en procesos o metas, mejorar
el clima organizacional, transformar la cultura, disminuir el impacto de procesos de division o
de fusién empresarial y lograr ente otros aspectos, la participacion efectiva de sus miembros

en las metas organizacionales. (p.39)

Todas las inversiones realizadas en desarrollar su talento humano benefician no solo a la
organizacion en el cumplimiento de objetivos, ya que estos impactan también en los

colaboradores aumentando su competitividad, su motivacion y su innovacion.

2.2 Evaluacion de desempefio

2.2.1Concepto de evaluacion del desempefio

El proceso de evaluacion tiene como propdsito el poder conocer el nivel actual de desempefio del
personal en la organizacion, lo que permite identificar oportunidades de mejora. Asi mismo,

genera en los colaboradores un nivel de compromiso mayor en el logro de objetivos.

Al respecto, De la Cruz (2015) lo conceptualiza como: “Un proceso de andlisis que tiene por
objetivo estimar, de manera cuantitativa y cualitativa, el grado de eficacia con la que los
trabajadores han llevado a cabo sus funciones, tareas y responsabilidades en un periodo de tiempo
determinado”. (p. 129)

Asi mismo, Rubié (2016) lo describe como “Un proceso formal, que pretende ser objetivo y

homogéneo, de valoracion de la actuacion y rendimientos obtenidos de los individuos en el

desempefio diario de su trabajo” (p.184)
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Ademaés, Chiavenato (2007) asegura que: “La evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo
futuro” (p.243)

En conclusién, los autores aseguran que la evaluacion de desempefio es una herramienta que
busca, mediante un proceso sistematico, estimar de manera cuantitativa el desempefio de los

colaboradores, asi como identificar colaboradores con alto potencial de desarrollo.

2.2.2 Objetivos de la evaluacion del desempefio

La evaluacion de desempefio aporta al gestor del capital humano una gran cantidad de datos. Sin
embargo, esta informacion debe utilizarse en beneficio de la organizacion y los colaboradores,

por lo que existen objetivos especificos que deben cumplirse.

Al respecto, Fernandezy Junquera (2013) enumera seis fines diferentes que tiene la evaluacion
del desempafio:
a)Decidir a quién contratar o con que trabajador a prueba quedarse, b)Medir el potencial del
capital humano del empleado, c)Determinar las necesidades de formacion, d)Planificar la
carrera profesional, e)Concretar la compensacién del trabajador y f) Motivar a los empleados

para que trabajen mas. (p.184)

Asi mismo, Chiavenato (2007) presenta los objetivos de la evaluacion de desempefio en tres

fases:

e Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto de determinar su plena
utilizacion.

e Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante ventaja competitiva de

la organizacion, cuya productividad puede ser desarrollada dependiendo, obviamente, de la

forma de la administracion.
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e Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a todos los
miembros de la organizacion, con la consideracion de los objetivos de la organizacion, de una

parte, y los objetivos de los individuos, de la otra. (p.248)

De igual forma, Castillo (2012) detalla que los objetivos que podrian establecerse para este
proceso son:
En primer lugar, suministrar informacion a los trabajadores sobre su desempefio y situacion
actual en la empresa, para promover su desarrollo. En segundo lugar, establecer una base justa
y objetiva para la toma de decisiones que afectan al personal en asuntos como ascensos,
traslados, despidos y aumentos de remuneracion, y, por tltimo, medir el grado de eficiencia de

la gestion de personal durante un periodo determinado. (p.286)

De acuerdo con los autores, la evaluacion de desempefio despliega una amplia gama de datos. Sin
embargo, el objetivo de esta informacion es siempre el desarrollo en la capacidad, las habilidades,
actitudes y aptitudes de los colaboradores. Asi mismo, obtener un compromiso de mejora que

garantice la mejora continua dentro de la organizacion.

2.2.3 Tipos de evaluacion de desempefio

Los distintos tipos de evaluacion de desempefio permiten comparar los resultados obtenidos con

los criterios u objetivos planteados segun la necesidad de la organizacion.

Relacionado al tema, De la Cruz (2015) asegura que los tipos de evaluacién de desempefio
utilizados con mayor frecuencia son:

e Evaluacion por escalas:Consiste en determinar para cada uno de los criterios que se van a
evaluar una escala (habitualmente con la misma graduacion) que refleja en orden creciente

distintos niveles de cumplimiento o de desempefio.
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e Evaluacion mediante escalas de distribucion forzada:La premisa de este método es que el
desempefio de los trabajadores que se van a evaluar se distribuye siguiendo la curva normal,
situandose la mayor parte de los trabajadores en torno a la media y disminuyendo su nimero a
medida que mas nos acercamos a los extremos superior e inferior.

e Evaluacion por clasificacion:Consiste en que el evaluador establezca un ranking de los
evaluados en funcion tanto de sus resultados como de la “sensacion” que tiene sobre como ha
sido su desempefio. De esta forma se jerarquizan los evaluados colocando en el primer lugar al
empleado que desde su punto de vista tiene el mejor resultado y asi sucesivamente hasta llegar

al que tiene el resultado peor. (p.134)

Por su parte, Rubid (2016) describe los siguientes tipos de evaluacion de desempefio:

e Método de escala: Uno de los métodos mas usados es el método de escala grafica. Consiste en
evaluar el desempefio de los individuos mediante factores de evaluacion previamente
establecidos, definidos y graduados (responsabilidad, capacidad técnica, cooperacion, etc.).

e Maétodo con acento en la seleccién de comportamientos que se ajustan a la observacion:
Consiste en evaluar el desempefio de las personas mediante frases descriptivas de
determinadas alternativas de tipos de desempefio individual.

e Método basado en la evaluacion de los objetivos establecidos: Se basa en el establecimiento
previo de unas metas a cubrir en un puesto de trabajo durante un periodo de tiempo
determinado. Se establecen unos objetivos, en general negociados, y una fecha de revision de
los resultados.

e Método basado en registros observacionales, tales como los métodos de investigacion de
campo: En este caso, la evaluacién de desempefio la efectlia el supervisor, pero con el

asesoramiento de un especialista en esta metodologia. De manera que el especialista entrevista
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a los supervisores sobre el desempefio de sus respectivos subordinados. Posteriormente se
realiza un seguimiento, donde se verifica 0 comprueba el desempefio de cada evaluado.

e Método centrado en el registro de acontecimientos criticos o exitosos: El supervisor registra
los comportamientos o incidentes del empleado que conducen a situaciones positivas o de
alcance de objetivos. Se basa en la existencia de determinadas situaciones que muestran un
desempefio satisfactorio en un puesto de trabajo.

e Método con acento en la comparacion entre sujetos: El evaluador debe comparar a cada
empleado con todos los que estan evaluados en el mismo equipo. La base de la comparacion

es generalmente el desempefio global del grupo. (pp. 190 - 191)

Finalmente, Alles (2016)detalla los siguientes tipos de evaluacion de desempefio:

e Evaluacion de 360 grados: Se trata de un esquema sofisticado que permite que un
colaborador sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y subordinados. Puede incluir a
otras personas, como proveedores o clientes. (p.327)

e Evaluacion de 180 grados: sugiere aplicar la evaluacion involucrando a jefes y pares sin

incluir a subordinados o supervisados. (P.330)

Los autores coinciden en que existe una gran variedad de evaluaciones de desempefio, cada una
de ellas con un propdsito especifico, asi como con sus ventajas y desventajas. De igual forma, no
se puede limitar a un tipo de evaluacién que aplique para todos los casos. Por lo tanto, la

organizacion debera elegir dependiendo de las necesidades y objetivos de la misma.

Sin embargo, Alles, es la Unica autora que presenta dos tipos de evaluacién diferentes al resto, en

donde todas las personas que tienen relacion directa con un colaborador evalGan su desempefio,
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sin embargo, la aplicacion de estas requiere una cultura de evaluacion ya establecida, de lo

contrario, se tendrdn muchos sesgos en la aplicacion de las mismas.

2.2.4 Proceso de evaluacion de desempefio

Realizar de forma dptima la evaluacion de desempefio requiere llevar a cabo una serie de
procesos que buscan ser una guia para el gestor del capital humano. Sin embargo, estos no son de

caracter obligatorio, sino dependeran de las necesidades de cada organizacion.

De acuerdo con Ferndndez y Junquera (2013) la evaluacion de desempefio debe cumplir los
siguientes pasos, ya que es un proceso formal y estructurado: “ldentificar los objetivos
especificos del desempefio, establecer los criterios (estandares) de desempefio y comunicarlos a
los trabajadores, evaluar el desempefio, mediante la entrevista de evaluacion, proporcionar

retroalimentacion a los empleados”.

Asi mismo, Rubié (2016) enumera cuatro fases de la evaluacién de desempefio: La primera de
ellas es la fase de disefio, en la cual se definen los objetivos que se pretende conseguir. En ella, se
eligen los enfoques, criterios, cuestionarios y métodos a utilizar. La segunda fase es la de
implementacion, en la cual tiene lugar el disefio de la estrategia de implantacion del sistema, asi
como el programa de formacion de los participantes y el plan de comunicacion que se destina a
los afectados. La tercera fase es la de aplicacion. En esta fase, se realiza la entrevista de
evaluacion, la cual es clave en el proceso. Finalmente, se encuentra la fase de desarrollo, la cual

consiste en los mecanismos de control del sistema de evaluacion del desempefio.

De igual forma, Castillo (2012) menciona el siguiente procedimiento para la evaluacion del
desempefio:
a) Leer cuidadosamente el programa de evaluacion para estar seguro de que entiende los
objetivos, politicas y especialmente los criterios utilizados para evaluar a los trabajadores. b)

Revisar la hoja de vida, el registro de incidentes criticos, la evaluacion anterior del trabajador,
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el instructivo y cualquier otra informacion que le permita formular un juicio justo y objetivo
del desempefio de la persona evaluada. ¢) Evaluar al trabajador. d) Entrevistar al evaluado para
hacerle conocer los resultados de la evaluacion y buscar conjuntamente las condiciones que
conduzcan al desarrollo del trabajador. e) Tomar las acciones que se desprenden de las

evaluaciones. (p.287)

Con respecto al proceso de llevar a cabo la evaluacion de desempefio, todos los autores poseen
distintos criterios, agregan o quitan pasos que no modifican el resultado final. Sin embargo, hay
factores clave en los cuales, si coinciden como el determinar los objetivos de la evaluacion,

aplicar la evaluacion y la mejora de la evaluacion aplicada.

2.2.5 Beneficios de realizar la evaluacion de desempefio

Realizar oportunamente la evaluacion de desempefio trae varios beneficios, tanto para los

colaboradores como para a la organizacion.

Al respecto, De la Cruz (2015) considera que los beneficios que recibe la organizacion al realizar
una adecuada evaluacion del desempefio son los siguientes: En primer lugar favorece la
comunicacion entre superiores y subordinados; en segundo lugar, aclara a la persona evaluada las
expectativas de sus superiores en relacion al desempefio que se espera de él; en tercer lugar,
orienta la actuacion de los trabajadores hacia la consecucion de los objetivos de la organizacion;
en cuarto lugar, difunde y fomenta los valores culturales; en quinto lugar, recompensa el esfuerzo

y los resultados; y por Gltimo, permite detectar necesidades de formacion.
Asi mismo, Alles (2016) indica que: “Entre sus objetivos podemos sefialar el desarrollo personal

y profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion y el

aprovechamiento adecuado de los recursos humanos” (p.310)
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De igual forma, Castillo (2012) indica que:
La evaluacion del desemperfio ofrece informacion (til a la empresa para tomar decisiones sobre
prevision de la fuerza laboral, reclutamiento, seleccién, entrenamiento, remuneracion y demas
funciones de la Administracion de Personal. En otras palabras, la evaluacion del desempefio
valida y controla todo el sistema de la Administracion de Personal. Si el desempefio de los
trabajadores, medido adecuadamente, es aceptable o superior, quiere decir que la gestion de
personal es exitosa; por el contrario, si los resultados de la evaluacién del personal son

inaceptables todo el sistema debera ser revisado y mejorado. (p.278)

Dentro de todos los beneficios descritos por los autores, todos ellos giran alrededor del bienestar
y desarrollo continuo en el desempefio de los colaboradores. Ya que la informacion muestra todas
las areas en las cuales se puede mejorar y genera el compromiso en los colaboradores por

mantenerse en una mejora continua.

2.2.6 Relacion entre la evaluacion de desemperio y el desarrollo del talento humano

La evaluacion de desempefio permite conocer las oportunidades de mejora que cada colaborador
posee. Por lo tanto, la constante mejora y cierre de brecha permite un desarrollo continuo en
todos los colaboradores, al punto de poseer la capacidad de asumir un nuevo cargo manteniendo

la calidad en su desempefio.

Al respecto, Rubid (2016) comenta al respecto que:

En la practica empresarial los procesos de evaluacion de actitudes, comportamientos, y
desempefios profesionales de los trabajadores se plantean como una importante necesidad para
el desarrollo organizacional y, por supuesto, para controlar el crecimiento. Esta evaluacion ha
de estar fundamentada en criterios justos y preestablecidos, pues no es posible conformar un
criterio acerca de las actuaciones de los colaboradores que forman parte de una empresa sin
gue antes hayan sido medidas sus capacidades y habilidades. La evaluacion del desempefio es
un elemento clave para el desarrollo de las personas y de las organizaciones (p.183)

Por otra parte, Castillo (2012) afirma que:
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La evaluacion del desempefio ofrece informacion de control del sistema de la Administracion
de Personal, pues indica si se esta logrando su propdésito que no es otro que el desarrollo del
méaximo potencial laboral de la energia humana de la empresa. No tiene sentido realizar los

esfuerzos de la Gestidn de la Energia Humana sin medir sus resultados. (p.288)

Por tltimo, Alles (2010) indica que: “Las evaluaciones de desempefio tienen una correlacion con
las carreras de las personas, ya que uno de los derivados de las mismas son las acciones de

promocidn y desarrollo de los evaluados” (p.66)

Todos los autores coinciden en como la evaluacion de desempefio influye en el desarrollo de las
personas, facultdndolas para llevar al cabo tareas de mayor complejidad, de esta forma, la
organizacion se garantiza una continuidad en los puestos clave. Por lo tanto, Se puede observar la
clara relacion entre mas se fomente la evaluacion, mas se van a cerrar las brechas de desempefio
y como resultado, la organizacion contara con personal de alto rendimiento, capaz de mantener la

competitividad en el mercado.

2.3 Capacitacion de personal

2.3.1 Concepto de capacitacion

La capacitacion es un proceso fundamental en el departamento de RRHH. Sin embargo, este debe

ser definido de forma acertada para cumplir con los objetivos organizacionales.

Al respecto, Ferndndez y Junquera (2013) afirman que “La formacién del empleado es un
conjunto de actividades que permiten mejorar su rendimiento presente o futuro, aumentando su

competencia laboral y mejorando su actitud hacia el trabajo” (p.147)

De igual forma, Jiménez (2011) indica:

21



Un proceso de reflexién amplio, que implica una actividad progresiva, sistematica, planificada
y permanente, cuyo propdsito es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos en la
organizacion, mediante la transferencia de conocimientos, desarrollo de habilidades y
actitudes necesarias para el mejor desempefio de los trabajadores, en sus actuales y futuros

puestos, adaptandolos a las exigencias de un entorno cambiante (Rubio, 2016, p.143)

Por tltimo, Castillo (2012) afirma: “Se refiere a las actividades planeadas por la empresa para
desarrollar en sus trabajadores nuevas habilidades, conocimientos y actitudes que les permitan

desempenarse eficientemente en sus cargos actuales y futuros” (p.161)

Dentro de este proceso, los autores coinciden en ya no utilizar el término de capacitacion,
actualmente se fomenta el uso del término formacion. De igual forma, todos coinciden en que el
concepto de formacidn es el desarrollo de habilidades que permita mejorar el rendimiento de los

colaboradores tanto en el presente como para el futuro.

2.3.2 Objetivos de la capacitacion

La capacitacion puede tener varios objetivos, sin embargo, no todos ellos se encuentran alineados
a los propositos de la organizacién. Por lo que es importante alinear las capacitaciones a objetivos

especificos, como mencionan a continuacion los autores.

Al respecto, Rubid (2016) identifica los siguientes objetivos de la capacitacion:
e Preparar y potenciar a las personas para que obtengan un mayor grado de eficacia, eficiencia y
economicidad en su trabajo.

e Actualizar los conocimientos y habilidades que permitan afrontar los avances y cambios
producidos en el entorno de sus puestos de trabajo.
e Hacer de la formacion una fuente de satisfaccion profesional y personal.

e Potenciar las ventajas competitivas de una organizacion sobre las demas a través de la

formacion y el desarrollo competencial de sus empleados. (pp 143 -144)
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Al respecto, Chiavenato (2007) menciona que los principales objetivos de la capacitacion
son:Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto, brindar
oportunidades para el desarrollo personal continuo y no solo en sus puestos actuales, sino
también para otras funciones mas complejas y elevadas; y por ultimo, cambiar la actitud de las
personas, sea para crear un clima mas satisfactorio entre ellas o para aumentarles la motivacién

volverlas mas receptivas a las nuevas tendencias de la administracion.

De igual forma, Cabral (2013) menciona los siguientes objetivos de la capacitacion:

Incrementar la productividad y promover la eficiencia del trabajador y proporcionar al trabajador
una preparacion, que le permita desempefiar puestos de mayor responsabilidad. Ademas, afiade
promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo, impulsar el mejoramiento de
sistemas y procedimientos administrativos, promover el ascenso sobre la base del merito
personal, contribuir a la reduccion del movimiento de personal, como renuncias; y, por ultimo,

mejorar las relaciones humanas en la organizacion. (parr. 6)

Segun los autores, los objetivos principales de la capacitacion son alinear el desarrollo de
habilidades de los colaboradores con el logro de los objetivos de la organizacion. Esto impacta de
forma directa en procesos que generan gastos como, por ejemplo: la rotacion de personal o

problemas con altos costos de produccion.

2.3.3 Tipos de capacitacion

Factor clave para el éxito de las capacitaciones consiste en seleccionar el tipo de capacitacion que
cumpla los objetivos establecidos y se adapte a la organizacion.

Al respecto, Fernandezy Junquera (2013) sostienen que:
Los métodos utilizados fuera del lugar de trabajo incluyen las clases y los cursos reglados, las

conferencias y debates, los estudios de casos, la simulacion, los centros de evaluacion, los

juegos de empresa y la representacion de papeles, entre otros. Las clases y los cursos reglados
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permiten transmitir gran cantidad de informacion a grandes grupos de personas en un Gnico
emplazamiento. En las conferencias y debates hay un mayor grado de participacion de las
personas, lo que hace el aprendizaje mas dinamico. Los estudios de casos son descripciones
narradas de una situacion, real o ficticia, preparada con fines didacticos. La simulacién
consiste en presentar a los participantes situaciones similares a las de un trabajo real. Los
centros de evaluacién son un tipo especial de simulacién, muy utilizado como mecanismo de
seleccion de gerentes. Los juegos de empresa son otra forma de simulacién. La representacion
de papeles se utiliza para modificar actitudes o para practicar habilidades de relacion humana,

como el liderazgo o la direccion de una entrevista. (p.158)

Asi mismo, De la Cruz (2015) enumera los siguientes tipos de capacitacion: ingreso,

perfeccionamiento, reciclaje, polivalencia, desarrollo directivo y complementaria.

Continuando con De la Cruz (2015), él explica estos métodos de la siguiente manera: el ingreso
es la formacién inicial que se imparte al personal de nuevo ingreso, y tiene como principal
finalidad ensefiar a la persona recién incorporada la forma adecuada de realizar el trabajo. El
perfeccionamiento brinda capacitacion a los trabajadores para realizar su trabajo. Mientras que el
reciclaje actualiza los conocimientos de los trabajadores para que puedan desempefiar puestos de
trabajo distintos a los que ocupan en la actualidad. Asimismo, la polivalencia capacita a los
empleados para que puedan desarrollar diferentes tareas relacionadas a distintos puestos de
trabajo. Por su parte, el desarrollo directivo dota a los empleados de las competencias necesarias
para asumir los puestos de mayor responsabilidad en las empresas. Por ultimo, la capacitacion
complementaria, incluye acciones que complementan a aquellas vinculadas con el puesto de
trabajo, pero que a mas largo plazo o de forma tangencial pueden ser valorables en la empresa.
(p.111)

Por otra parte, Alles (2016) menciona que los tipos de capacitacion actuales son los siguientes:
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Lecturas guiadas: Las lecturas sugeridas por mentores, jefes u otras personas que puedan
influir favorablemente pueden ser de mucha utilidad para el desarrollo tanto de conocimientos
como de competencias.

E-learning: Capacitacién on line o instruccion guiada a través del ordenador.

Seminarios: Al igual que sucede con los cursos, pueden ser internos o externos y se
diferencian de estos, usualmente, por el tipo de temas que abordan.

Talleres: Actividades de formacion estructurada durante las cuales se intercalan exposiciones
tedricas con ejercitacion préactica, siendo esta Ultima la predominante.

Método de casos: Bajo esta modalidad se asignan casos para resolver fuera del entorno
laboral.

Juegos gerenciales: Los participantes deben resolver situaciones diversas para su formacion,
por ejemplo, analizar situaciones y luego decidir el mejor curso de accion basados en la
informacion disponible.

Programas con universidades: Estos programas tienen un disefio orientado a la adquisicién de
conocimientos y, adicionalmente, son muy utiles para la formacion integral de un individuo.
Role-playing: Es un tipo de formacion que se realiza a través de la simulacion de diferentes
situaciones de tipo laboral.

Licencias sabaticas: Esta practica propone un periodo sabatico de un afio, de alli la
denominacion muy conocida de “afio sabatico”; sin embargo, puede ser un periodo de entre
seis meses y un afio, durante el cual el empleado dispone de tiempo libre sin dejar de percibir
su salario habitual. El involucrado puede destinar su tiempo, por ejemplo, a programas
sociales, entrenamiento en lugares remotos, vivir en otros paises sin contacto con sus tareas

habituales, realizar programas de voluntariado u otras actividades formativas.
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e Actividades outdoor: Han tenido su origen en programas para altos ejecutivos, por medio de
los cuales estos pasan varios dias o fines de semana alejados de sus lugares de trabajo para
realizar determinadas actividades, incluso en lugares tales como un desierto o la montafia. (pp.

252-253)

Hoy en dia existe una gran variedad de tipos de capacitacion que proveen al gestor de RRHH la
posibilidad, segin sea la necesidad, de elegir el tipo que se adecue al tipo de conocimiento que
desea transmitir a los colaboradores. Los autores aseguran que, a pesar de que todos los tipos
generan valor, no todos ellos aplican a todas las organizaciones, esto dependera de la cultura que

cada una posea.

2.3.4Proceso de capacitacion de personal

Para que la capacitacion pueda llevarse a cabo de forma adecuada, es necesario cumplir ciertos

procesos en su elaboracion, los cuales algunos autores refieren los siguientes.

Por su parte, De la Cruz (2015) describe el proceso de capacitacion de la siguiente manera:
El plan de formacion sigue una serie de etapas: partiendo de un analisis inicial de la situacion
de partida y de la politica de formacion establecida, acorde con la estrategia empresarial, se
debe realizar un diagnostico de necesidades formativas que deben ser especificadas en
objetivos operativos. Considerando estos objetivos que debe cumplir la formacidn, se lleva a
cabo el disefio y la planificacion de las acciones formativas y la comunicacion a toda la
organizacion. Después de que el plan de formacion esta disefiado y aprobado llega el momento
de su ejecucion; en ella se desarrollan las acciones formativas establecidas de acuerdo con el

calendario marcado. La Gltima etapa es la que contempla al seguimiento y la evaluacion de los
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resultados obtenidos con el desarrollo del plan; el disefio de las actividades encaminadas a la

evaluacion de la formacion debe considerar quién, qué, cdmo y cuando se evalta. (p.126)

Al respecto, Rubid (2016) menciona el siguiente proceso de capacitacion:

Identificacion de las necesidades y de los destinatarios, planteados desde los nuevos proyectos
y desde los resultados de la evaluacion del desempefio que recogen los aspectos a mejorar de
cada empleado.

Estructuracion de las necesidades por areas de trabajo o tematicas formativas.

Presupuesto y eleccién de la alternativa econémica para cada programa formativo.

Fijacion de los objetivos para cada programa de formacion.

Determinacion de los contenidos de acuerdo con los objetivos.

Seleccién de la metodologia, técnicas de formacidn y seleccion de formadores.

Identificacion de los recursos materiales pedagdgicos necesarios.

Establecimiento de las condiciones de aplicacion de esos recursos materiales: contexto fisico y

ambiental, temporizacion y horarios.(pp. 149-150)

Asi mismo, Alles (2016) afirma que: “Un modelo organizacional de formacion implica un

conjunto de pasos y actividades estructuradas que permiten asegurar que las actividades a

impartirse se relacionen con los planes estratégicos de la organizacion”.

Continuando con Alles (2016), esta autora menciona las siguientes etapas en el proceso de

capacitacion:

Etapa de deteccion de necesidades. La deteccion de necesidades es una etapa del modelo
organizacional de formacion, e implica que los requerimientos de formacion deberan ser

determinados en funcion de la vision que la organizacion desea alcanzar, y su estrategia.
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e Etapa de disefio. El disefio es una etapa del modelo organizacional de formacién, e implica: a)
definicion de objetivos; b) definicion de un método —elsugerido es Codesarrollo —; c) seleccion
de instructores, idealmente internos; d) confeccion de un plan detallado (fechas, lugares,
recursos necesarios, participantes a cada actividad, entre otros.).

e Etapa de implementacion. Consiste en acciones que se llevan a cabo de manera planeada y
organizada con el proposito de poner en funcionamiento el modelo de formacion en el marco
de la organizacion o institucion.

e Etapa de evaluacion de resultados. Es una de las etapas del modelo organizacional de
formacion, e implica: a) definir los criterios a utilizar; b) medir con base en los criterios e
indicadores definidos previamente, y c) interpretar los resultados obtenidos.

e Auditoria. La auditoria del modelo de formacion podré llevarse a cabo considerando cada una

de las diferentes etapas de este modelo. (pp. 277-278)

Segun lo comentado por los autores, todos concuerdan en que la base de todo proceso de
capacitacion es el determinar las necesidades de formacion de la organizacion, seguida de su
aplicacion y por ultimo el factor clave, el poder evaluar qué tan positivo fue el impacto de las

capacitaciones, de lo contrario realizar las correcciones necesarias para un futuro.
2.3.5Beneficios de la capacitacion del personal

La capacitacion pareciera ser un gasto para la mayoria de las organizaciones, ya que no logran
ver la cantidad de beneficios que trae. Sin embargo, las organizaciones con mayor trayectoria y

crecimiento poseen un fuerte proceso de capacitacion, de tal forma que saben aprovechar las

ventajas que esta les conlleva. Al respecto, varios autores se pronuncian de la siguiente manera:
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Fernandez y Junquera (2013) aseguran que: “Las inversiones en formacion aumentan la

cualificacion de los trabajadores e incremente su productividad, lo cual beneficia tanto al

empresario como al trabajador.” (p.156)

Con relacion al tema, Alles (2016) comenta:

Las organizaciones capacitan para poder optimizar sus resultados, mejorar su posicién en el
mercado. Las personas buscan capacitarse para hacer bien su tarea, para crecer personal y
profesionalmente, para mejorar su posicion relativa en la estructura, para, en sintesis, tener un

mejor nivel de vida. (p.236)

Por otro lado, Chiavenato (2007) menciona cuatro beneficios importantes de la capacitacion:

Transmision de informacion: Normalmente, la informacion es general, preferentemente sobre
el trabajo, como informacion respecto a la empresa, sus productos y servicios, su organizacién
y politicas, las reglas y reglamentos, etc.

Desarrollo de habilidades: Sobre todo, las habilidades, las destrezas y los conocimientos que
estan directamente relacionados con el desempefio del puesto presente o de posibles funciones
futuras.

Desarrollo o modificacién de actitudes: Se busca generalmente la modificacion de actitudes
negativas de los trabajadores para convertirlas en otras mas favorables.

Desarrollo de conceptos: La capacitacion puede estar dirigida a elevar la capacidad de

abstraccion y la concepcion de ideas y filosofias. (pp. 386-387)

Los autores coinciden en que el mayor beneficio de la capacitacion constante del personal es para

la organizacion. Ya que el brindar mayor conocimiento y mejora de habilidades a los

colaboradores genera ambientes productivos. A mayor eficiencia de los colaboradores, mayor

efectividad de la organizacion en el logro de objetivos.

29



2.3.6lmpacto que posee la capacitacion en el desarrollo del talento humano

Con anterioridad se determinaron los beneficios de la capacitacion para la organizacion, ahora
bien, la capacitacion también influye de forma positiva en la vida del colaborador, generando un

impacto en su desarrollo profesional.

De acuerdo con De la Cruz (2015), La formacion sera un factor clave en el desarrollo de los
profesionales dentro de una organizacion, ya que por medio de un aprendizaje continuo permitira
que estos se adapten a un entorno competitivo y aseguren el éxito en sus objetivos

organizacionales.

De igual manera, Rubi6 (2016) afirma que:
Son necesarias la capacitacion y formacion profesional para potenciar sus desempefios, para
reforzar sus actitudes técnicas, operativas y personales, de manera tal que les permita realizar
sus tareas y funciones actuales y futuras dentro de un clima de colaboracion, de

reconocimiento, de eficacia organizativa e integracion de objetivos y personas. (p.141)

Asi mismo, Chiavenato (2007) asegura lo siguiente:
La finalidad de la capacitacion es ayudar a los empleados de todos los niveles de la empresa a
alcanzar los objetivos de la empresa, al proporcionarles la posibilidad de adquirir el

conocimiento, la practica y la conducta requeridos por la organizacion. (p.386)

La capacitacion aporta una serie de nuevos conocimientos o habilidades a los colaboradores, por
lo que generan un desarrollo constante en su puesto de trabajo, haciendo de ellos mejores
profesionales que aportan de forma activa a la organizacion. Con forme los colaboradores vayan

adquiriendo este desarrollo, adquieren también la capacidad de suplir puestos mas altos.
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2.4 Planes de carrera

2.4.1 Concepto de planes de carrera

Toda organizacion posee puestos clave, los cuales resulta complicado suplir en caso de cualquier
eventualidad. Por lo tanto, se han disefiado planes que busca desarrollar el potencial de un
colaborador para que con el transcurrir el tiempo sea capaz de asumir uno de esos puestos clave

en la organizacion sin que esta sufra por la transicion.

Con respecto al tema, De la cruz (2015) lo conceptualiza de la siguiente manera: “Un plan en el
que se establezca un conjunto coherente y ordenado de acciones formativas planificadas para un
determinado periodo de tiempo, que tengan como finalidad dotar a los empleados de las

competencias necesarias para conseguir los objetivos empresariales” (P.105)

Asi mismo, Alles (2009) define los planes de carrera como:
Implica el disefio de un esquema teérico sobre cuél seria la carrera dentro de un area
determinada para una persona que ingresa a ella, usualmente desde la posicién inicial. Para
ello se definen los requisitos para ir pasando de un nivel a otro, instancias que conformaran los

pasos a seguir por todos los participantes del programa. (p.206)

Finalmente, Wayne (2010) asegura: “La planeacion de la carrera es un proceso continuo a través
del cual un individuo establece metas para su carrera e identifica los medios para lograrlas”
(p.224)

De acuerdo con los autores, la realizacion de los planes de carrera son procesos en donde la
organizacion apoya al desarrollo de la carrera de un colaborador enfocandose a los planes
estratégicos de la organizacion. De esta forma, el colaborador pasa un tiempo preparandose para

asumir puestos altos conforme su carrera va progresando.
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2.4.2 Objetivo del plan de carrera

La realizacion de planes de carrera suelen ser procesos que requieren sumo detalle en su
elaboracion y aplicacién, por lo que es necesario que los objetivos se encuentren planteados

firmemente desde el principio de estos.

Al respecto, De la Cruz (2015) se refiere de los planes de carrera de la siguiente manera:
Permiten establecer un conjunto sistematico y coherente de acciones formativas, planificadas
para un periodo de tiempo concreto (normalmente con una periodicidad anual), con el fin de
dotar de las competencias, conocimientos y actitudes necesarios a los ocupantes de los puestos
de trabajo para lograr los objetivos de la empresa y dar respuesta a los intereses personales y

profesionales de los trabajadores. (p.106)

Al respecto, Rubi6 (2016) afirma: “El objetivo de este método es planificar el desarrollo de un
empleado con el fin de prepararlo para ocupar un puesto de responsabilidad mayor, en un periodo
de tiempo prefijado” (p.161)

De igual forma, Alles (2010) establece los siguientes beneficios de los planes de carrera:
“Favorecer la retencion del personal clave, asegurar la continuidad gerencial y posibilitar el
desarrollo y la realizacion del personal.”

De acuerdo con lo descrito por los autores, los objetivos de los planes de carrera abarcan un
beneficio mutuo entre la organizacién y el colaborador, ya que retienen al personal clave
generando un crecimiento continuo y por su parte, la organizaciéon siempre tendra personas de

alto desempefio en los puestos mas importantes.
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2.4.3 Elaboracion de los planes de carrera

Debido a la importancia que los planes de carrera poseen, tanto para la organizaciéon como para el
colaborador, es necesario elaborarlo con sumo detalle, por lo que resulta vital conocer cuales son

los principales pasos al momento de la elaboracion de dichos planes.

Al respecto, Alles (2010)enumera los siguientes pasos para elaborar planes de carrera:
e Como punto de partida, se tomaran las distintas familias de puestos existentes y los puestos-
tipo de cada familia clasificados por afinidad funcional y requerimientos profesionales

e Posteriormente, se definiran para cada familia las diferentes rutas de promocién que pudieran
existir, identificando distintos niveles de avance profesional e interrelaciones entre familias
profesionales.

e Posteriormente se describird y se realizard una programacion conjunta de acciones de
desarrollo, evaluando los recursos materiales y logisticos disponibles en la organizacion.

(p.282)

Por su parte, Wayne (2010) explica que para elaborar un plan de carrera se realiza lo siguiente:
Deberia empezar con la colocacion de una persona en el puesto de trabajo y con una

orientacién inicial. La administracién observa entonces el desempefio del empleado en el
trabajo y lo compara con las normas del puesto. En esta etapa, se observaran las fortalezas y
debilidades, y ello capacitara a la administracion para ayudar al empleado a tomar una
decision tentativa de carrera. Como es natural, tal vez esta decision se modifique
posteriormente a medida continte que el proceso. Esta decision tentativa de carrera se basa en

distintos factores, incluyendo las necesidades, capacidades y aspiraciones personales, asicomo
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las necesidades de la organizacion. La administracién podra entonces establecer programas de

desarrollo que se relacionen con las necesidades especificas del empleado (p. 228-229)

Finalmente, Martinez (s.f) establece la siguiente forma de elaborar un plan de carrera:

Analisis de la empresa: Tener claro su organizacion, necesidades y expectativas. Es necesario
contar con un organigrama realista y actualizado, que las escalas salariales sean coherentes y
equitativas, determinar si la plantilla que tenemos es la adecuada y el futuro de la misma.
Identificar los puestos clave y las competencias: Que Sse requieren para ocupar esos puestos
clave. Tenemos que saber en qué se basa el desempefio de dichos puestos y que perfil es
preciso. Profundizar en las competencias y conocimientos tedricos y practicos requeridos.
Disefio de itinerarios profesionales: Que consistiran no sélo promociones para intentar llegar a
los puestos de direccion sino también rotaciones que supongan un mayor desarrollo en las
competencias técnicas o de especializacién.

Planificar acciones: De formacion y desarrollo a medio plazo, programando cursos, practicas,
experiencia y capacitacion necesaria. (parr. 3)

Plan de comunicacion: Por altimo, resaltar que es necesario dar la difusion adecuada a los
planes de carrera dentro de la organizacion, elaborar un plan de comunicacion sobre las

ventajas y oportunidades del sistema, que sensibilice y motive.

Dentro de este tema, tanto Martinez como Alles coinciden en el proceso de elaboracion, tomando

como base el estudio y analisis minucioso sobre las posibles rutas en las que la carrera de un

colaborador pueda desarrollar en la organizacion, estando estas ya definidas se le notifica al

colaborador e inicia el proceso de aprendizaje. Mientras que Wayne, propone que el plan de
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carrera se elabora colocando al colaborador en un puesto y conforme la observacion y el

desarrollo de este se van tomando las decisiones de crecimiento.

2.4.4Beneficios de los planes de carrera en la organizacion

Una aplicacion apropiada de los planes de carrera aportara un listado de beneficios, en su
mayoria, a largo plazo los cuales garantizan el continuo mantenimiento de la organizacién, en un

mercado altamente competitivo.

Fernandez y Junquera (2013) aseguran al respecto que:
La gestion de los planes de carrera beneficiara a la organizacion de la siguiente manera:

Mayor eficiencia organizacional debido a una apropiada localizacion de los recursos humanos.
Permite a los colaboradores a adaptarse a los cambios dentro de la organizacion. Y finalmente,
conduce al desarrollo del comportamiento al mostrar las posibilidades de crecimiento, por lo

tanto, aumenta la motivacién y los niveles de rotacion y absentismo. (pp. 148-149)

Asi mismo, Alles (2009) enumera los siguientes beneficios:

Contar de manera permanente con colaboradores preparados para ocupar puestos de mayor
nivel, ofrecer carreras es un elemento de gran importancia a la hora de atraer a los mejores
candidatos en el mercado, retener el talento y dejar ir al que no lo es, provee satisfaccion a los

empleados y mejora el rendimiento organizacional. (p. 234)

Por ultimo, Wayne (2010) afirma que: “Los programas de desarrollo de carrera adecuadamente
disefiados e implantados ayudaran en el reclutamiento y en la contratacion, y a asegurar que los

mejores empleados estén en la ruta para las posiciones futuras de liderazgo” (p. 228)
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Confirmando lo expuesto por los autores, los planes de carrera son la herramienta clave que
permite a la organizacion identificar al mejor talento disponible, desarrollarlo y retenerlo en
puestos que necesitan de un alto desempefio. De esta forma la organizacion contara en todo

momento con personal competente que los permita mantener la efectividad en sus procesos.
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Capitulo 3

Marco Metodolbgico

3.1 Planteamiento del problema

Actualmente la globalizacion ha alcanzado niveles nunca imaginados de conectividad y
competitividad entre organizaciones de todo tipo alrededor del mundo, de tal forma que el
mercado se encuentra saturado de opciones y posibilidades para los clientes, lo que a su vez causa
una mayor lucha para las organizaciones por mantener la competitividad. Por tal razon, hoy mas
que nunca el desarrollo del talento humano juega una pieza clave en la administracion de las
organizaciones. Desarrollar el talento permite destacar sobre la competencia, ya que se contara
con profesionales en constante desarrollo, capaces de sobrellevar los cambios abruptos en el

mercado laboral.

Un correcto proceso de desarrollo de personal puede generar beneficios de alto impacto para la
organizacion, ya que se impactan directamente factores clave para el cumplimiento de objetivos
organizacionales tales como: disminucion en los indices rotacion de personal, retencion de talento

humano, mayor motivacion y ambientes productivos.
Tomando en cuenta los beneficios obtenidos por contar con un proceso adecuado de desarrollo
del talento humano este trabajo busca obtener informacion necesaria para conocer cual es la

manera Optima de llevar a cabo el proceso mencionado, de esta forma obtener la mayor cantidad

de ellos.

3.2 Pregunta de investigacion

¢Cuéles son los beneficios de desarrollar al talento humano dentro de la organizacién?
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3.3 Objetivos

3.3.1 Objetivo General

Determinar los beneficios de desarrollar al talento humano dentro de la organizacion.

3.3.2 Objetivos Especificos

e Establecer la relacion entre la evaluacion de desempefio y el desarrollo del talento humano.
e Determinar el impacto que posee la capacitacion en el desarrollo del talento humano.

o Establecer los beneficios de contar con planes de carrera dentro de la organizacion.

3.4 Alcances y limites

3.4.1 Alcances

El periodo de Practica Profesional Dirigida Il se realizd durante el afio 2018. Durante este
periodo, se buscO obtener informacion acerca de los distintos procesos del departamento de
Recursos Humanos y se realizé la documentacion de las politicas, procesos y formatos que se
utilizan dentro de la administracion del talento humano. Dentro de los alcances obtenidos se

mencionan los siguientes:

e Obtencion de informacion acerca de como se realiza la Gestion del talento humano dentro de
la organizacion, con la aprobacion de la Gerencia General.
¢ Identificacion de los formatos necesarios para llevar a cabo los distintos procesos del Recurso

Humano.
e Documentar la forma adecuada de realizar los distintos procesos de Recursos Humanos.

e Aprobacion e implementacidn de la documentacion entregada a la organizacion.
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3.4.2Limites

Dentro de las limitaciones se encontrd la falta de interés por parte de la Gerencia General en
implementar procesos de Recursos Humanos en la organizacion, ya que durante el transcurrir de

los afios no los han necesitado.

3.5 Método

El trabajo de practica se realizd en Pieles Elaboradas de Guatemala S.A, con el fin de conocer
como se realizaba la Gestion del talento humano, sin contar con un departamento de Recursos

Humanos.

El tipo de investigacion que se realizo fue la documental ya que, por medio de la base tedrica, se

respondieron las preguntas de investigacion.

3.6 Procedimiento

Los pasos que se siguieron para realizar la investigacion fueron los siguientes:

e Se realiz6 la practica profesional dirigida en el afio 2018.

e Por medio de la informacion que se logrd reunir durante el periodo de précticas, se logro
determinar el tema de estudio para la presente investigacion.

e Se realiz6 el cuadro de variables, en el cual se determind la problematica de estudio y
subtemas. A través de la pregunta de investigacion, se logré determinar cual era el objetivo
general de estudio y el objetivo especifico de cada subtema.

e Se realiz6 el marco de referencia, por medio del cual se present6 la informacion propia de la
organizacion donde se realiz6 la préactica, contextualizando el Departamento de Recursos

Humanos.
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Por medio de la variable de estudio a investigar y los subtemas, se determinaron los temas a
desarrollar en cada uno de ellos, colocando las referencias que se utilizarian al realizar el
marco teorico.

Se desarroll6 la parte teérica de los temas relacionados a la variable de estudio, los temas y
subtemas relacionados.

Se establecio el planteamiento del problema de la investigacion, dando a conocer los limites y
alcances que se encontraron al realizar el periodo de practica, y la metodologia que se utilizd
en la realizacion de la presente investigacion.

Se realizd el analisis de los resultados obtenidos en la investigacion documentada, para
contestar la pregunta de investigacion, los objetivos generales y especificos.

Conclusiones y recomendaciones: Se establecieron las conclusiones y recomendaciones de la
investigacion, con base del analisis de resultados realizado.

Se procedié a realizar el informe final de la investigacion y se entregd a la facultad de

humanidades.
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Capitulo 4

Presentacion de Resultados

4.1 Sistematizacion de estudio de caso

Durante los meses de enero a noviembre del afio 2018, se realiz6 la Practica Profesional Dirigida

I11, la cual se llevo a cabo en la empresa Pieles Elaboradas de Guatemala.

Al principio, se efectué un diagndstico para que permitiera la obtencion de la toda aquella
informacion relacionada a los procesos de la gestion del talento humano en la organizacion. Para
lo cual, se efectud una entrevista con el Gerente General de la organizacion, en la cual se logro
identificar aquellos procesos que si se realizaban a pesar de que la organizacion no cuenta con un

Departamento de Recursos Humanos como tal.

Posteriormente, se procedi6 a realizar un cronograma, que permitié programar la elaboracion de

las politicas, procedimientos y los formatos propios del area.

Asi mismo, se realizaron los siguientes formatos para los siguientes subsistemas de Recursos

Humanos:

Administracion de personal:
En el proceso de administracion de personal, se redactaron las politicas y los procedimientos

correspondientes.
De igual forma, se realizaron los siguientes formatos: Carta de bienvenida, promocion o ascenso,

adelanto salarial, constancia de ingresos, aumento salarial, referencias laborales y el formato de

solicitud de vacaciones.
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Ademas, se elaboraron las cartas de llamada de atencion escrita, llamada de atencion verbal,

suspension de labores, ficha de actualizacion de datos y permiso por ausencia laboral.

Reclutamiento y seleccion, vinculacion y desvinculacion de personal:

Con relacion a estos procesos, se redactaron las politicas y los procedimientos correspondientes.

Por otro lado, para el proceso de reclutamiento y seleccién de personal se elaboraron los
siguientes formatos: el formato de descripcion y perfil de puestos, la requisicién de personal, la
Solicitud de empleo, y el formato de entrevista.

Asimismo, se efectuaron los registros de solicitud de referencias laborales, la constancia de
proceso de seleccion, la entrega de activos, carta de confidencialidad, contrato laboral y la carta

de confirmacion del periodo de prueba.

En relacién con el proceso de desvinculacion, se disefiaron los formatos de entrevista de salida, la

constancia de pago de prestaciones laborales y la carta de despido.

Induccidn, capacitacion y desarrollo de personal:
Para el proceso de induccion, capacitacion y desarrollo de personal se documentaron las politicas
y los procedimientos relacionados al tema. También se disefiaron los formatos de Plan de

induccion y la constancia de asistencia a induccion.

Por otro lado, se realizaron los registros del diagndstico de necesidades de capacitacion, el plan

de capacitacion, la constancia de asistencia a capacitacion y la evaluacion del capacitador.

Evaluacion del desempefio:
En cuanto al proceso de evaluacion del desempefio personal se redactaron las politicas y el
procedimiento correspondiente. Ademas, se procedié a realizar el formato de evaluacion del

desempefio y hoja de compromiso del desempefio.
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Clima organizacional:
Para el proceso de evaluacion del clima organizacional, de igual manera se redactaron las
politicas y el procedimiento relacionado con este tema. Asimismo, se realizé el formato de la

encuesta del clima organizacional.

Cada uno de las politicas, procedimientos y formatos elaborados conté con la revisién previa de
la catedréatica del curso, asegurando de esta manera que cada uno de los documentos elaborados,

cumpliera con los requisitos e informacion necesaria para ser implementados en la institucion.

En la siguiente fase de la practica profesional supervisada Il1, se realizé el manual de politicas y
procedimientos de Recursos humanos, en el que se documentaron los siguientes procesos:
reclutamiento y seleccion de personal, vinculacion y desvinculacién de personal, Induccion,
capacitacion y desarrollo de personal, evaluacion de desempefio, clima laboral y administracién

de recursos humanos.

El cual se estructuré de la siguiente manera, generalidades del manual, antecedentes de la
organizacion, organigrama, diagnostico organizacional, politicas y procedimientos de recursos

humanos, anexos en los cuales se colocaron los formatos ya revisados y aprobados.

Por ultimo, se procedio hacer entrega del manual de politicas y procedimientos, brindando una
copia a la universidad como constancia del trabajo realizado y una a Pieles Elaboradas de
Guatemala S.A para ser implementado por el personal a cargo de lo referente a la gestion

humana.

4.2 Andlisis de resultados

A continuacion, se presenta el andlisis de la informacion obtenida en la investigacion
documentada, la cual se utilizara para contestar la pregunta de investigacion, el objetivo general y

especificos del presente estudio.
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En relacion con el objetivo general planteado en la presente investigacion, en el cual se busca

determinar los beneficios de desarrollar al talento humano, Alles (2010) enlista los siguientes:

e Incrementar las capacidades de los empleados para asegurar su crecimiento y avance en la
carrera.

e Mejorar las capacidades intelectuales y emocionales de éstos.

e Focalizar en aspectos menos tangibles de performance, como las actitudes, los

comportamientos y los valores.

Asi mismo, Wayne (2010) menciona algunos beneficios de desarrollar el talento humano:

La satisfaccion de los colaboradores, aumento en la moral, mejora en tasa de retencion mas
alta, disminucion en la tasa de rotacién mas baja, asegura mejores contrataciones, el aumento
en las utilidades y la invaluable consecuencia de que los empleados satisfechos producen

clientes satisfechos. (p.198)

Por otra parte, Pardo y Diaz (2014) aseguran que:
Por el interés de modificar una estrategia administrativa centrada en procesos o metas, mejorar

el clima organizacional, transformar la cultura, disminuir el impacto de procesos de division o
de fusion empresarial y lograr ente otros aspectos, la participacion efectiva de sus miembros

en las metas organizacionales. (p.39)

En resumen, al desarrollar el talento humano, se genera dentro de la organizacion una espiral de
beneficios que impactan directamente al logro de los objetivos. Esto debido a que al mejorar las
habilidades de los colaboradores, estos tendran un mayor grado de eficiencia en sus puestos de
trabajo, lo que conlleva a una mayor satisfaccion del personal, por lo tanto, disminuyen los

niveles de retencidn, se retiene al mejor personal disponible y de esta forma la organizacién
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cuenta con el personal de mayor desempefio, completamente capaz de afrontar un mercado
altamente competitivo tal y como se encuentra en la actualidad.

De igual forma, se busca responder a los objetivos especificos de la investigacion. EIl primero de
ellos busca determinar la relacion entre la evaluacion de desempefio y el desarrollo del talento

humano.

Al respecto Rubio (2016) comenta que:

En la practica empresarial los procesos de evaluacion de actitudes, comportamientos, y
desempefios profesionales de los trabajadores se plantean como una importante necesidad para
el desarrollo organizacional y, por supuesto, para controlar el crecimiento. Esta evaluacion ha
de estar fundamentada en criterios justos y preestablecidos, pues no es posible conformar un
criterio acerca de las actuaciones de los colaboradores que forman parte de una empresa sin
gue antes hayan sido medidas sus capacidades y habilidades. La evaluacion del desempefio es

un elemento clave para el desarrollo de las personas y de las organizaciones (p.183)

Por otra parte, Castillo (2012) afirma que:
La evaluacion del desempefio ofrece informacion de control del sistema de la Administracion

de Personal, pues indica si se estd logrando su propdsito que no es otro que el desarrollo del
maximo potencial laboral de la energia humana de la empresa. No tiene sentido realizar los

esfuerzos de la Gestidn de la Energia Humana sin medir sus resultados. (p.288)

Por ultimo, Alles (2010) indica que: “Las evaluaciones de desempefio tienen una correlacion con
las carreras de las personas, ya que uno de los derivados de las mismas son las acciones de

promocion y desarrollo de los evaluados” (p.66)

45



En sintesis, la evaluacion de desempefio tiene una relacion directa con el desarrollo del talento
humano debido a que es la herramienta ideal para medir de forma objetiva y justa las actitudes,
comportamientos y el desempefio de los colaboradores de la organizacion. Por lo tanto, se logra
determinar la brecha entre el desempefio actual y el desempefio deseado. Esta informacidn facilita
la aplicacién de actividades de desarrollo acorde a las necesidades de cada colaborador. Es decir,
que el desarrollo del talento humano deja de ser un proceso genérico y se convierte en uno

personalizado.

Por otro lado, para establecer el impacto que posee la capacitacién en el desarrollo del talento

humano, se menciona lo dicho por los siguientes autores:

De acuerdo con De la Cruz (2015), la formacion serd un factor clave en el desarrollo de los
profesionales dentro de una organizacion, ya que por medio de un aprendizaje continuo permitira
que estos se adapten a un entorno competitivo y aseguren el éxito en sus objetivos

organizacionales.

De igual manera, Rubio (2016) afirma que:

Son necesarias la capacitacion y formacion profesional para potenciar sus desempefios, para
reforzar sus actitudes técnicas, operativas y personales, de manera tal que les permita realizar
sus tareas y funciones actuales y futuras dentro de un clima de colaboracion, de

reconocimiento, de eficacia organizativa e integracion de objetivos y personas. (p.141)

Asi mismo, Chiavenato (2007) asegura que:

La finalidad de la capacitacién es ayudar a los empleados de todos los niveles de la empresa a
alcanzar los objetivos de la empresa, al proporcionarles la posibilidad de adquirir el

conocimiento, la practica y la conducta requeridos por la organizacion. (p.386)
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En conclusién, el impacto que posee la capacitacion en el desarrollo del talento humano resulta
ser sumamente positivo, esto debido a que proporciona un aprendizaje constante en los
colaboradores, lo que permite que confirme el tiempo, los colaboradores refuercen las habilidades
que poseen actualmente y que se desarrollen nuevas capacidades. Por lo tanto, el colaborador
mejora su desempefio actual y se prepara para un crecimiento dentro de la organizacién acorde a

su desarrollo.

Finalmente, para conocer los beneficios de los planes de carrera en la organizacion se toma como

referencia lo expuesto por los siguientes autores:

Fernandez y Junquera (2013) aseguran al respecto que:

La gestion de los planes de carrera beneficiara a la organizacion de la siguiente manera:
Mayor eficiencia organizacional debido a una apropiada localizacién de los recursos humanos.
Permite a los colaboradores a adaptarse a los cambios dentro de la organizacién. Y finalmente,
conduce al desarrollo del comportamiento al mostrar las posibilidades de crecimiento, por lo

tanto, aumenta la motivacion y los niveles de rotacion y absentismo. (pp. 148-149)

Asi mismo, Alles (2009) enumera los siguientes beneficios:

Contar de manera permanente con colaboradores preparados para ocupar puestos de mayor
nivel, ofrecer carreras es un elemento de gran importancia a la hora de atraer a los mejores
candidatos en el mercado, retener el talento y dejar ir al que no lo es, provee satisfaccion a los

empleados y mejora el rendimiento organizacional. (p. 234)

Con relacion al tema, Wayne (2010) afirma que: “Los programas de desarrollo de carrera
adecuadamente disefiados e implantados ayudaran en el reclutamiento y en la contratacion, y a

asegurar que los mejores empleados estén en la ruta para las posiciones futuras de liderazgo” (p.

228)
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En resumen, dentro de los principales beneficios que adquiere la organizacion al implementar
plan de carrera se encuentran el poder garantizar la continuidad de puestos clave sin el riesgo de
perder la calidad con la que se llevan a cabo los procesos. Esto es debido a que por medio de los
planes de carrera, se selecciona a los colaboradores con mayor potencial y con el transcurrir del
tiempo, se preparan para poder suplir esos puestos importantes. Adicionalmente, genera un mayor
compromiso de los colaboradores con la organizaciéon evitando asi, la fuga de talento y se

convierte en una atractiva opcién para atraer al mejor talento disponible en el mercado laboral.
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Conclusiones

Luego de realizado el analisis de los resultados, se determinaron las siguientes conclusiones:

Existe relacion entre la evaluacion de desempefio y el desarrollo del talento humano, esto se debe
a que dicha herramienta evalta de forma cuantitativa y objetiva el desempefio que un colaborador
posee en la actualidad. Dentro de los aspectos que sefiala la evaluacion se encuentran, las
fortalezas que se poseen, lo cual permite perfeccionar aquello en lo que el colaborador es bueno y
saber ubicar el talento acorde a las mismas fortalezas. Asi mismo, sefiala las oportunidades de
mejora en el desempefio, esto muestra una brecha entre el desempefio actual y el camino que se
debe recorrer para alcanzar el desempefio deseado. Por lo tanto, si se desea desarrollar el talento
humano es fundamental aplicar la evaluacion de desempefio a todos los colaboradores ya que en
primera instancia marca el punto de partida conociendo el potencial que cada persona posee y
posteriormente, se convierte en la guia para un desarrollo constante e integro en todos los que

integran la organizacion.

Al indagar sobre el impacto que posee la capacitacion en el desarrollo del talento humano, se
logra determinar que, el desarrollo del talento humano resulta impactando de forma positiva
cuando la organizacion posee un proceso de capacitacion bien definido. La capacitacion debe ser
enfocada a las necesidades reales, tanto de la organizacion como de los colaboradores. Es
preferible un sistema de capacitacion personalizado, ya que brinda la posibilidad de que el talento
humano se desarrolle de acuerdo con los objetivos organizacionales. Es decir, que la organizacion
al invertir en capacitacion invierte también en su futuro al desarrollar a colaboradores, que
mejoraran las aptitudes actuales y obtendran las capacidades para desempefiar labores de mayor

importancia en la organizacion.

Se logro establecer que, la aplicacién de planes de carrera dentro de la organizacién genera una
gran variedad de beneficios para la organizacion y para los colaboradores. En la actualidad
existen diversos planes que se acoplan a las necesidades dentro de la empresa. Sin embargo, el

objetivo siempre sera el preparar a la gente con mayor talento y potencial para ocupar puestos
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clave o la realizacion de procesos especificos, ya que, sin estos planes, al dejar vacio un cargo
importante, no habria alguien que pudiese mantener el mismo nivel de desempefio. Por lo tanto,
los planes ofrecen estabilidad para el futuro y un ambiente laboral que motiva a los mejores
colaboradores a permanecer en la organizacion al saber que pueden desarrollarse tanto de forma

personal como profesional.

Finalmente, se determind que los beneficios del desarrollo del talento humano en la organizacion
influyen directamente a colaboradores como la organizacién. Esto debido aque, si el personal
conoce su desempefio actual, se le muestra un camino claro de donde tiene que mejorar, se le
brinda una capacitacion constante y posee la oportunidad de desarrollar la carrera dentro de la
organizacion generara altos niveles de motivacion y compromiso por lo que su desempefio
extraordinario permitird a la organizacion alcanzar sus objetivos y mantener la competitividad en

el mercado.
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Recomendaciones

Ya establecida la clara relacion entre la evaluacion de desempefio y el desarrollo del talento
humano, se recomienda a Pieles Elaboradas de Guatemala S.A implementar el proceso que se
elabord durante el periodo de la Practica Profesional Supervisada Ill. Asi como el oportuno

seguimiento a los compromisos de mejora realizados por los colaboradores.

Crear y aplicar un plan de capacitacion acorde a las necesidades propias de la organizacion,
obtenidas al aplicar la evaluacion de desempefio. Este proceso debe ser monitoreado y evaluado
de forma constante para medir el impacto que las capacitaciones han tenido sobre los
colaboradores, si no se muestran avances significativos, con el apoyo de los encargados de la

gestion del talento humano, se debe cambiar el enfoque de la capacitacion.

Tomando en cuenta todos los beneficios que trae a la organizacion el contar con planes de
carrera, se recomienda definir cuéles son los puestos claves de la organizacién, asi como
seleccionar a los posibles candidatos que aplicarian al plan de carrera, el cual debe ser
seleccionado con apoyo del departamento de RRHH para garantizar que este cumpla con las

necesidades de la organizacion.

Conociendo los beneficios de desarrollar el talento humano dentro de la organizacion, se
recomienda a la gerencia de la organizacion, gestionar politicas que fomenten el desarrollo de los
colaboradores, asi como la aplicacion de los procedimientos descritos en el presente trabajo. De
igual manera, se debe formalizar los procesos que se aplicaran dejando evidencia escrita y

comunicandolo a todos los colaboradores de la organizacion.
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Nombre completo:

Anexo No.1

Tabla de variables

Erick Cirilo Mejia Baten

Titulo de la Sistematizaciéon: Estudio de casos: Proceso desarrollo del talento humano en
Pieles elaboradas de Guatemala S.A

Licenciatura: Psicologia Organizacional y Gestion del Talento Humano

Probleméat | Variable de | Sub temas de la Pregunta | Objetivo | Objetivos
ica Estudio variable de de General | Especificos
(Tema a estudio investigaci
investigar) on
Fuga de 1. Evaluacion de Establecer la
talento por desemperio relacion entre
falta de la evaluacion
crecimient ¢Cudles | Determinar | de desempefio
0. Desarrollo son los los y el desarrollo
del talento beneficios | beneficios | del talento
Falta de humano de de humano.
evaluacion desarrollar | desarrollar
del 2. Capacitacion de | al talento | al talento | Determinar el
desempefio personal humano humano | impacto que
del dentrode | dentrode | posee la
personal. la la capacitacion
organizaci6 | organizaci | enel
Ausencia n? on. desarrollo del
de planes talento
de humano.
capacitacio
n para el 3. Planes de Establecer los
personal. carrera beneficios de
contar con
Subjetivida planes de
dal carrera dentro
momento de la
de realizar organizacion.
ascensos.

Fuente: Elaboracién propia (2019)
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Anexo No.2

Tabla de marco teérico

Nombre completo: Erick Cirilo Mejia Baten

Titulo de la Sistematizacion: Estudio de casos: Proceso de desarrollo del talento humano en
Pieles elaboradas de Guatemala S.A

Licenciatura: Psicologia Organizacional y Gestion del Talento Humano

Desarrollo del
talento humano

1.1 Concepto de talento humano.
1.2 Concepto de desarrollo del
talento humano.

1.3 Métodos para el desarrollo del
talento humano.

1.4 Importancia de desarrollar el
talento humano.

1.5 Beneficios de desarrollar al
talento humano.

Alles, M. (2017%). Desarrollo del
talento humano (3?2 ed.). Buenos
Aires, Argentina: Granica.
Janne, M. (2001). Desarrollo del
talento humano (Ed. Rev.). Cali,
Colombia: Universidad Icesi.
Torres, Z. (2010). Desarrollo del
talento humano (Ed. Rev.).
Ciudad de México, México:
Grupo Editorial Patria.

Evaluacion de
desemperio

2.1Concepto de evaluacion del

desempefio

2.2 Objetivos de la evaluacion del

desempefio

2.3 Tipos de evaluacion de

desempefio.

2.4 Proceso de evaluacion de

desempefio.

2.5 Beneficios de realizar la

evaluacion de desempefio.

2.6 Relacion entre la evaluacion
de desempefio y el desarrollo
del talento humano.

Alles, M. (2006). Desempefio
por competencias: evaluacion de
360 (32 ed.). Buenos Aires,
Argentina: Granica.

Gan, F., & Triginé, J.

(2012). Evaluacion del
desempefio individual (Ed.
Rev.). Madrid, Espanfa:
Ediciones Diaz de santos.

Reis, P. (2007). Evaluacion de
desempefio (Ed. Rev.). Madrid,
Espafia: Verlag Dashofer.
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Capacitacion de
personal

3.1 Concepto de capacitacion.
3.2 Objetivos de la capacitacion.
3.3 Tipos de capacitacion.

3.4 Proceso de capacitacion de
personal.

3.5 Beneficios de la capacitacion
del personal.

3.6 Impacto que posee la
capacitacion en el desarrollo del
talento humano.

e Aguilar, A. (2004). Capacitacion y
desarrollo de personal (4% ed.).
Mexico, Mexico: Editorial
Limusa.

Planes de carrera

4.1 Concepto de planes de
carrera.

4.2 Objetivo del plan de carrera.
4.3 Elaboracion de los planes de
carrera.

4.4 Beneficios de los planes de
carrera en la organizacion

Alles, M. (2009). Construyendo
talento: programas de desarrollo
para el crecimiento de las personas y
la continuidad de las

organizaciones (Ed. Rev.). Buenos
Aires, Argentina: Granica.

Grupo Harper & Lynch.

(1992). Planes de carrera y sucesion
en la empresa (Ed. Rev.). Madrid,
Espafa: Grupo Harper & Lynch.

Fuente: Elaboracién propia (2019)
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