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Resumen

En el siguiente resumen, se da a conocer la forma en que se realizo la presente investigacion, que
se efectud en elen el curso Practica Profesional Dirigida Ill, perteneciente al quinto afio de la
carrera de Psicologia Organizacional de Gestion del talento humano, Universidad Panamericana,
Sede el Naranjo. La practica se efectué en Centro Comercial Plaza Atanacio Tzul en el periodo

comprendido del mes de enero a noviembre del afio 2017

La presente investigacion se realiz6 con el objetivo de determinar las consecuencias de no contar

con planes capacitacién y desarrollo y planes de carrera dentro de la Organizacion.

El presente documento estd compuesto de las siguientes secciones:

Capitulo 1 Marco referencial: En este capitulo se incluyé los antecedentes de la organizacién, la
descripcion de la empresa y la ubicacion de la misma, asi también se incluy6 el diagnostico
organizacional en donde se colocé el organigrama, la mision y visién del Centro Comercial

Atanacio Tzul y la justificacion del informe realizado.

Capitulo 2 Marco teorico: Este capitulo se incluye la base tedrica sobre la cual se realizo la
investigacion. Incluyendo los siguientes temas: Conceptos importantes relacionados al proceso de
reclutamiento y seleccién de personal, descripciones de puestos, evaluaciones psicométricas y las

entrevistas de reclutamiento.

Capitulo 3 Marco Metodoldgico: En esta parte del trabajo 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 realizd fue la documental, ya que, por medio de la base teorica, se respondieron las preguntas

de investigacion.



Capitulo 4 Presentacion de resultados: En la presentacion de resultados se realiza el andlisis de la
informacion obtenida en la investigacion documentada, aportando también conclusiones y

recomendaciones para la organizacion.



Introduccion

Hoy en dia las empresas son mas conscientes de la importancia del recurso humano en sus
organizaciones, puesto que ellos constituyen la real ventaja competitiva para propiciar el
desarrollo en sus areas de trabajo. Por esta razon las organizaciones estan dispuestas a
implementar los planes de sucesion y de carrera, para desarrollar las habilidades necesarias en sus
puestos de trabajo y formar colaboradores mas eficientes y leales, logrando un resultado mas
atractivo al momento de formar parte de una organizacién, perpetuando su crecimiento dentro de

sus areas de trabajo.

Es importante mencionar que los planes de carrera tienen como objetivo fortalecer las estrategias
de la organizacion, retener el talento interno de la organizacion, reconocer el proceso de
desarrollo de carrera profesional del colaborador dentro de la empresa, realizar una adecuada
gestion del recurso humano, gestionar la motivacion del personal, fortalecer la cultura y el clima
organizacional, evaluar los planes de formacion procurando el conocimiento y crecimiento

laboral, asi como crear y resguardar la imagen de la compafiia.

El presente estudio de casos pretende determinar las consecuencias que tiene para la
Administracion del Centro Comercial Atanacio Tzul, al no contar con planes capacitacion y
desarrollo y planes de carrera dentro de la Organizacion. Y por medio del marco tedrico que se

logré dar respuesta a cada una de las interrogantes planteadas en relacion con el tema.

Posteriormente, por medio del analisis de resultados se logr6 dar respuesta al objetivo general de
la investigacion, la cual es el determinar las consecuencias de no contar con planes capacitacion y
desarrollo y planes de carrera dentro de la Organizacion. Asimismo, por medio del marco teorico
se lograron cumplir con los siguientes objetivos especificos: a) Determinar como la falta de
planes de capacitaciones y desarrollo influyen en el alto nivel de rotacion de una organizacion, b)
Establecer la relacion existente entre la falta de planes de sucesion y la desmotivacion en el
personal, ¢) Determinar la relacion entre la falta de competitividad laboral y la productividad del

personal.



Finalmente, por medio del marco tedrico y el anélisis de resultados se logro dar respuesta a la
siguiente pregunta de investigacion: ¢Cudles son las consecuencias de no contar con planes
capacitacion y desarrollo y planes de carrera dentro de la Organizacion? Determinando asi la

importancia del desarrollo del personal dentro de las empresas.



Capitulo 1

Marco Referencial

1.1 Antecedentes

El Centro comercial Plaza Atanasio Tzul cuenta con 35 colaboradores que cubren las plazas de
administracion del comercial, limpieza, mantenimiento y mercadeo, respectivamente. También
cuentan con personal de seguridad, la cual se maneja por medio de Outsourcing. Actualmente no
poseen un departamento de Recursos Humanos de forma estructurada. Sin embargo, estas
funciones las realiza la Gerente Administrativa. Los procesos de Recursos Humanos que se
realizan en esta empresa son informales y carecen de estructura, haciendo que el proceso no

genere los resultados deseados dentro de la organizacion.

1.2 Descripcion

En el afio 2002 surgid la inquietud de realizar la construccion de un gran centro comercial en un
sector de facil acceso, por lo que se adquirié un terreno de 47,773 metros cuadrados. La
elaboracion de planos y la construccion del proyecto estuvieron a cargo de la inmobiliaria Juarez
y Urruela, quienes requirieron de tres afios para finalizar la edificacion del inmueble de un solo
nivel. En total, el centro comercial cuenta con 170 locales y 700 parqueos. En aquel entonces, se

invirtieron siete millones de ddlares para realizar la construccion.

Finalmente, en mayo del afio 2015 con el compromiso de brindar a los clientes comodidad,
seguridad y economia; se apertura con enorme éxito el Centro Comercial Plaza Atanasio Tzul.
Siendo el primero y Unico en el sector en proporcionar una amplia variedad de establecimientos,
que complacen las necesidades de consumo de los clientes del sector, entre los cuales se destacan
un supermercado, el centro financiero con todos los bancos del sistema, area de foodcourt, y

areas de juegos para nifios. Ademas de los locales, y con la finalidad de seguir proporcionando a



los clientes productos y servicios, se han implementado kioscos en el interior del Centro
Comercial, contando en la actualidad con 25 kioscos.

1.3Ubicacion

El centro comercial Plaza Atanacio esta ubicado en la 51 calle de la Avenida Petapa, por la

extension de la propiedad, permite ingresar también por la calzada Atanasio Tzul.

1.4Diagnostico organizacional

El diagnostico organizacional se realizo en el area de Gerencia Administrativa, del Centro
Comercial Plaza Atanacio Tzul, se concluyd que el ideal de la empresa es: “El compromiso de

brindar a los clientes comodidad, seguridad y economia”.

Asi mismo se identificaron las funciones administrativas de los siguientes puestos

e Administrador: Seleccion y contratacion de personal, supervisar, dirigir y controlar las
actividades del personal, revisar y presentar reportes financieros, contratar publicidad y
preparar eventos especiales.

e Asistente Administrativa

e Redaccion general, manejo y control de archivo de correspondencia interna y externa,
atencion de lineas telefonicas, solicitud documentos administrativos necesarios.

e Mercadeo: Lleva la publicidad POS, medios escritos, realiza eventos mensuales de
actividades para el Centro Comercial.

e Contador: Hacer y asentar poélizas en libros contables, prepara formularios de pagos al fisco,
manejar y controlar cuenta corriente, preparar reportes contables y financieros.

e Mantenimiento: Realizar trabajos de fontaneria, de obra civil, instalaciones eléctricas,
inspecciones y mantenimiento preventivo de equipos para el buen funcionamiento de las

instalaciones y el mantenimiento general al Centro Comercial.



e Conserjes: Ejecutar labores de limpieza de acuerdo con las areas establecidas, asi como
realizar trabajos de mantenimiento asignados por el administrador

e También cuentan con personal de Seguridad la cual se maneja por medio de un Outsourcing.

Entre los hallazgos encontrados durante el diagnostico del Centro Comercial Atanacio Tzul, se

pudo determinar lo siguiente:

Gerencia de Recursos Humanos

Documentacién

Se solicit6 informacion sobre la documentacion con la que cuentan actualmente y se evidencio lo

siguiente:

e Expedientes: Son resguardados fisicamente por la Gerencia Administrativa: Solicitud de
Empleo.

e Cuentan con dos formatos de Solicitud de Empleo, uno para el area administrativa y el otro
para el area operativa.

e Oferta de Empleo: No cuentan con una

Contrato

e Los contratos se elaboran a Plazo Indefinido.
e Se encuentran firmados y sellados por el Ministerio de Trabajo y firmados por la Gerente
Administrativa.

e Poseen firma del colaborador.



Prestaciones
e Cuentan unicamente con las prestaciones de ley. Sin embargo, no cuentan con carné del

IRTRA por ser una asociacion.

Curriculum Vitae

Cuentan con la siguiente informacién del colaborador:

e Fotografia (unos tienen otros no)

e Copiade DPI

e Copia del boleto de ornato vigente

e Copia de Antecedentes Penales

e Copia de Antecedentes Policiacos

e Constancias de estudios (titulos, diplomas, cierres de pensum)
e Copiade RTU

e Cartas de Recomendacion

e Constancias Laborales

e Constancias Personales

e Adicional a ello, el expediente no cuenta con la siguiente informacion.

e Copiade carné de IGSS

Reclutamiento y Seleccion

El proceso de Reclutamiento y Seleccidn actualmente es realizado por la Gerente Administrativa,

y cuentan con la siguiente informacion.

Poseen un perfil de puesto, sin embargo, se debe de hacer modificaciones en el formato actual, ya
gue unicamente cuenta con informacidn simple sobre el puesto.

Reclutamiento.



Los medios de reclutamiento que utilizan actualmente son:

Candidatos Internos

Candidatos Referidos

Anuncios en el periodico

Anuncios en la radio.

Solicitud de Referencias: Las realizan por medio de llamadas telefonicas, no cuentan con un
formato establecido.

Informacion de Proceso de Seleccion: Este informe lo realiza la Gerente Administrativa para
presentarlo a la Junta Directiva.

Banco de datos: Lo llevan de forma Digital

No cuentan con la siguiente informacién:

Politicas de reclutamiento y seleccion.

Requisicion de Personal.

No cuentan con este proceso, ya que la Gerente Administrativa lleva a cabo la labor de
contratacion de todas las areas que conforman la Empresa. Por lo que no realizan los siguientes

formatos:

Formatos de Entrevista.
Pruebas Psicométricas.
Poligrafo.

Evaluacion médica.
Evaluacion socioeconémica.

Informacién Crediticia.



Seleccion

Actualmente esta funcidon la realiza la Gerente Administrativa y cuenta con la siguiente

informacion:

Formato de Descriptor de Puesto: Cuentan con uno al cual se le deben realizar modificaciones.
Perfil de Puesto: Utilizan el mismo formato de descriptor de puesto como perfil, por esta razon se
debe crear uno.

Formato de Requisicién de personal: No cuentan con uno.

Informe de resultados de proceso de seleccion: Este documento es elaborado por la Gerente
Administrativa, no existe un formato estipulado.

Registro de capacitaciones recibidas: Poseen uno el cual hay que realizarle modificaciones.

Contratacion de Personal

Las contrataciones las realiza la Gerente Administrativa, ya que ella es la persona encargada de

las demaés areas.

Proceso de contratacion: Este proceso lo realiza la Gerencia Administrativa
Contratos: Todos son a plazo indefinido, posee firmay sello del Ministerio de Trabajo
Carta de Bienvenida: No cuentan con este formato

Administracion de Recursos Humanos

La administracion, cuenta actualmente con la siguiente informacion.

Archivo de registro de personal.

Formatos



Cuentan con los siguientes formatos:

Solicitud de permisos

Solicitud de empleo (dos formatos los cuales se deben unificar)
Formato de aumento salarial

Constancia de Ingresos

Formato de despido

Finiquito

Politica Salarial (poseen libro de salarios del afio en curso)

Se encuentran pendientes los siguientes formatos:

Formatos

Solicitud de Vacaciones

Adelanto de salario (se realiza de forma verbal y se firma un recibo)
Descuentos

Llamadas de atencion

Cartas

Felicitaciones

Ascenso

Entrega de Activos

Proceso de desvinculacién laboral

Desarrollo de Gestion del Talento Humano

Actualmente la Gerencia Administrativa realiza los siguientes procesos de desarrollo.

Proceso de induccion y capacitacion.

Induccién a la empresa

Induccidn al puesto



Clasificacion de puesto
Rango salarial y politica de salarios.
Libro de Salarios: Poseen un libro de salarios el cual se actualiza segun las publicaciones del

Ministerio de Trabajo de forma anual.

También se adiciona un informe sobre los incrementos realizados justificando su ampliacion.

No cuentan con la siguiente informacion.

Politicas de la empresa.

Diagnostico de necesidades de capacitacion.
Régimen disciplinario.

Reglamento Interno adn se encuentra en creacion.
Cddigo de ética.

Evaluacion de desempefio

1.4.1 Organigrama

A nivel general de la empresa se cuenta con un organigrama ya establecido, tanto de Junta

Directiva, como del area Administrativa.



Imagen 1
Organigrama

Junta Directiva
erencia
Administrativa

Jefe de Recursos
Humanos

i ‘

Ayudante de Conserjeria y Agentes de

Atencion al Cliente ¥l T T Jardineria Seguridad

Ayudante de
Mantenimiento

Fuente: Centro comercial Plaza Atanasio Tzul

1.4.2 Mision

El Centro Comercial, actualmente no cuenta con una Misién.

1.4.3 Vision

El Centro Comercial, Plaza Atanacio Tzul, no cuenta con Vision.

1.5Justificacion de la investigacion

El presente informe se realiz6 como requisito de egreso de la carrera de Licenciatura en
Psicologia Organizacional y Gestion del Talento Humano, de Universidad Panamericana la cual
pretende abordar el tema Importancia de la falta de programas de crecimiento o plan de carrera
dentro de la organizacion, y las consecuencias que esto produce en los colaboradores. Por otro
lado, es un aporte significativo sobre temas de Recursos Humanos, para futuros estudios

relacionados con el tema.



Capitulo 2

Marco Tedrico

2.1 Planes de capacitacion

La capacitacion es un proceso estratégico, el cual es realizado por el Departamento de Recursos
Humanos, con la finalidad que los colaboradores desarrollen conocimientos y habilidades
especificas para su puesto de trabajo. Alles (2009) establece como prioridad la identificacion de
las brechas de capacitacion, las cuales son resultado de la ruta que se tomen en cada uno de los
puestos de trabajo, esto para desarrollar las competencias necesarias para garantizar el soporte de

los planes de carrera.

Mientras tanto, Feldman (Como se citd en Fernandez,2002) indica que la planificacion del

desarrollo profesional es el proceso por el cual las personas:

e Toman conciencia de sus intereses, valores, fortalezas y debilidades.
e Obtiene informacidn sobre oportunidades laborales dentro de la empresa
¢ Identifican objetivos profesionales.

e Disefia planes de accion para alcanzar dichos objetivos.

Por otro lado, Russell (Como se cito en Fernandez, 2002)indica que debe tomarse en cuenta los
sistemas de planificacion profesional, como beneficio tanto para el colaborador como para la
empresa. Cabe mencionar que los autores Feldman y Russell, brindan el mismo concepto de
capacitacion, puesto que toman en cuenta la preparacion personal y profesional de los
colaboradores como base para los planes de carrera. Mientras que Alles, toma en cuenta las

distintas rutas en las cuales el colaborador puede desarrollarse dentro de la organizacion.
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2.1.1 Capacitacion laboral

Segn Mondy (2010) la capacitacion es “una actividad disefiada para brindar a los aprendices los

conocimientos y las habilidades necesarias para desempefiar sus trabajos actuales”. (p.197).

Orellana (como se citd en Gutiérrez,2004) define la capacitacion laborara como:
Una actividad sistematica planificada y permanente, cuyo proposito general, es preparar,
desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega de
conocimiento, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempefio de

todos en sus actividades y futuros cargos.(p. 30).

Por lo que se evidencia anteriormente, los autores coinciden al brindar un concepto sobre el
término capacitacion. Por lo que estas ideas se pueden sintetizar en el siguiente concepto: La
capacitacioén consiste en el desarrollo de habilidades y destrezas de los colaboradores para
realizar sus actividades dentro de la organizacion, sin ningin inconveniente. Los planes de
capacitacion surgen de una necesidad que se crea dentro de la organizacion, permitiendo al
Departamento de Recursos Humanos desarrollar los talentos y fortalecer los puestos de trabajo,

por medio de capacitaciones programadas para los colaboradores.

2.1.2 Necesidades de capacitacién (DNC)

Pereira (2010) indica que “el diagnostico de necesidades de capacitacion, es una herramienta que
se utiliza para descubrir nuevos procesos entre desempefios adecuados e inadecuados en el
trabajo”. Continuando con Pereira (2010) este autor indica que para realizar un DNC se realizan

cuatro etapas, las cuales se describen a continuacion:
e Definicidn aspectos a evaluar

e Preparacion de instrumentos de medicion

e Aplicacion de los cuestionarios

11



e Recopilacién y analisis de la informacion

e Resultados y conclusiones

Por su parte, Chicaiza (s.f) define el DNC como: “el proceso que orienta la estructura y desarrollo
de planes y programas para el establecimiento y fortalecimiento de conocimientos, habilidades o
actitudes en los participantes de una organizacion”. (p. 01)Ambos autores logran coincidir con
que el Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC), es proceso utilizado en recursos

humanos para el desarrollo de Planes de carrera y desarrollo del personal.

2.1.3 Importancia de los planes de capacitacion

Hidalgo, Grillo & Torrente (como se citd en Desarrollo de personal, 2017) definen la importancia
de los planes de capacitacion como:“La accion que permite preparar al individuo para el ejercicio

eficiente de un oficio o profesion”.

Barrios (2017) por su parte dice que: “Puede ofrecer resultados positivos y un aumento en la
productividad y calidad en el trabajo; es decir, es una inversion que trae beneficios al colaborador

y a la organizacion”.
Los enfoques de ambos autores difieren un poco, debido a que Barrios se enfoca en la ganancia

que obtiene la organizacion y los empleados, mientras que los demas autores lo definen como el

proceso de preparacién de los colaboradores dentro de la organizacion.

2.1.4 Consecuencias de no contar con un plan de capacitacion de personal

La preparacion de los colaboradores al ingresar a una organizacion genera satisfaccion y
productividad dentro de la organizacion. Sin embargo, se debe considerar las consecuencias al no

contar con un plan de capacitacion.

12



Al respecto, Gan & Berbel (2007) afirman:

Los resultados de los procesos de crear los planes deben ser efectivos, logrando integrar los
objetivos individuales con los objetivos de la empresa. No siempre se obtendran los mismos

resultados o los esperados, de los cuales se dividen en dos tipos:

e Resultados esperados: Promocién y llegada al puesto de trabajo.
e Resultados inesperados: Dentro de los cuales pueden ir de acorde al plan establecido o bien el

completo desinterés del colaborador por cumplir la meta propuesta por el plan de carrera.

Se sabe que la capacitacion del personal trae consigo estabilidad y productividad, Sin embargo,
cuando esta falta, ocurre lo que Ferguson (2018) describe a continuacion: “En ausencia de
capacitacion, los empleados deben estar seguros de lo que se espera de ellos y podria terminar
haciendo sus tareas de manera ineficiente. Los malentendidos pueden sobrevivir porque los

empleados no son claros acerca de los requisitos.”

En conclusién, los autores coinciden en anunciar que la falta de capacitacién en los colaboradores

crea descontento y frustracion, logrando una rotacion de personal por la inestabilidad generada.

2.1.5 Rotacioén

La rotacion de personal es un indicador que maneja el departamento de Recursos Humanos, que
puede utilizarse como una alerta, ya que, si este indicador es muy alto, se puede deducir que hay
algunas areas de la administracion del personal que se estdn manejando de manera deficiente. A
continuacion, se presentan algunos conceptos de rotacion de personal brindado por diferentes

autores:
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Ferguson (2018) afirma que “Cuando los empleados se van se deben reemplazar. Demasiadas
renuncias se reflejan negativamente en la empresa e indican la incapacidad para retener a los

trabajadores.”

Por su parte, Reyes (como se citd en Villegas 2012) se refiere a la rotacion de la siguiente
manera: “El fendmeno que describe la salida de un trabajador voluntaria o no, de cualquier nivel
jerarquico que desempefiaba una funcion especifica y la contratacion de uno nuevo que lo supla”.
(p.125).

Mientras que, Garza, (como se citd en Villegas 2012) la enuncia como “la relacion entre los que

entran a trabajar y los que dejan de hacerlo en una organizacion”. (p.156).

Los autores coinciden en afirmar que la rotacion es una forma negativa que invade a la
organizacion, cuando no se ejercen de forma adecuada los procesos administrativos de recursos
humanos, provocando como dice Ferguson, la incapacidad de retener al personal dentro de la
organizacion. La falta de capacitacion provoca descontento en el personal de una organizacion. A
su vez, esta falta de capacitacion genera inestabilidad dentro de la organizacién, provocando que

se eleve el indice de rotacion de personal.

2.1.6 Rotacion de personal

Duran (como se citdé en Espasandin, 2010) define la rotacion de personal como “inestabilidad
laboral, movilidad del personal como altas y bajas que ocurren en la fuerza laboral”. Por su parte,
Arias (como se cito en Espasandin, 2010) lo define como “El ingreso y egreso de personas en la
organizacion”. Ambos autores coinciden en definir el término de rotacion de personal como la

entrada y salida del personal de una organizacién, en determinado tiempo y circunstancias.
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2.1.7 Medicion de la rotacién de personal

Se presenta la siguiente formula de medicidn, la cual ayuda a conocer el indice de rotacion que se
puede presentar dentro de la organizacion. Chiavenato (como se citd en Villegas 2012) indican

que la formula para medir la rotacion de personal es:

indice de rotacion de personal
A+D
X 100

EM

Donde:

A= admisiones de personal en el area considerada dentro del periodo considerado (entradas)

D = desvinculacion de personal (tanto por iniciativa de la empresa como por iniciativa de los
empleados)
EM= efectivo medio del area considerada dentro del periodo considerado. Puede ser obtenido
por la suma de los efectivos existentes en la iniciacion y en la finalizacion del periodo.
Dividida por dos. (p.157).

Por su parte, Garcia (como se citd en Espasandin, 2010) clasifica las causas de la rotacion de la
siguiente manera:
e Bajas bioldgicas o inevitables: Esto se refiere a las bajas que se producen en la empresa
por motivos de muerte, jubilacion e incapacidad para el trabajo.
e Bajas socialmente necesarias: Se produce cuando se produce un despido por haber
cometido un acto ilegal como fraude, robo entre otros.
e Baja por motivos personales: Son aquellas salidas promovidas por voluntad del

colaborador y causadas por la incidencia de factores personales.
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Sherman(como se cit6 en Villegas, 2012) indica que:
Para determinar porque se van los empleados, muchas empresas llevan a cabo entrevistas de
salida durante la Gltima semana de empleo. Las principales causas son:
e Fendmenos internos relaciones con los supervisores
e Injusticia en las revisiones de evaluacion de desempefio, y clima organizacional.
e Fendmenos externos, se pueden citar la situacion de oferta demanda de recursos humanos

en el mercado, la coyuntura econdémica, las oportunidades de empleo en el mercado, etc.
(p.20).

Mondy (como se cit6 en Villegas, 2012) afirma que:
Que las causas de retiro de personal pueden ser de cueto modo previsible tales como:
Renuncias, Muerte, Servicio militar, etc. Otro grupo de bajas son las que pueden venir de
forma impredecible, pero de las que se pueden adquirir una medida estadistica de afios
anteriores; estas pueden ser: Enfermedades largas, perdidas de facultades fisicas, faltas
profesionales o discapacidad y el despido o abandono voluntario de los empleados mejor

pagados o que no se adapta a la empresa. (p.20).

Cabe mencionar que estos autores coinciden en decir que existen mediciones de circunstancias
internas y externas que provocan la rotacion dentro de una organizacion. Sin embargo, al
momento de colocar los parametros correspondientes, sera facil detectar el problema y erradicarlo

para evitar el problema.

2.1.8 Causas de la rotacion de Personal

Es importante determinar las causas que provocan la rotacion. Sin embargo, no existe una
empresa sin que sufra de este mal, todo esta en los mecanismos a determinar para cada situacion,

algunos de los cuales nos mencionan los autores siguientes:
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Lovo (como se citd en Villegas 2012), enlista doce causas sobre la rotacion de personal siendo
estas:

Ambiente de trabajo muy estructurado
Cambios en las compensaciones

Cambios en los beneficios

Recorte de salarios en el reclutamiento

Falta de oportunidades de crecimiento
Rotacion

Falta de profesionalismo en el ambiente de trabajo
Rumores sobre la estabilidad de la compafiia
Baja moral

Capacitacion inadecuada

Temor a represarias luego de un conflicto

Retroalimentacion de desempefio ambiguo

Por su parte, Paez (como se cit6 en Villegas 2012) afirma que “la rotacién de personal para una
organizacion es a menudo un indice importante de la eficiencia con que se estan desempefiando
las diferentes fusiones de personal, por parte de los maximos lideres de dicha institucion”.

Ambos autores registran los puntos que una organizacion debe tener en cuenta sobre la rotacion
de personal, permitiendo detectarlos y asi bajar los indices de rotacién dentro de sus zonas de
trabajo. Tambien debe de resaltarse que, la formula de rotacion permite determinar este indicador

de manera objetiva.

2.1.9 Consecuencias de la rotacion de personal

La rotacion del personal es uno de los indicadores de la Gestién de Recursos Humanos que mas
inquieta a la alta gerencia. Aunque en algunos casos, esta no tiene claras las consecuencias que

un alto nivel de rotacion tiene para la empresa.
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Al respecto, Flores (como se citd en Villegas, 2012) afirma que “Se ha identificado la relacion
entre la rotacién de personal e insatisfaccion laboral explicando el efecto que tiene la baja
remuneracion en la rotacion de personal y se realizd con afecta la seleccion incorrecta y la

motivacion en la rotacion de personal.” (p.27)

Por su parte, Bumeran (como se cito en Villegas, 2012) expresa que: “La rotacion del personal
causa costos a las empresas en el reclutamiento y la capacitacion. Ademas, a los empleados el
cambio de puesto tan abrupto les puede recortar la posibilidad de crecimiento y desarrollo
profesional”. Tomando en cuenta lo anterior, se debe prestar atencion a las sefiales descritas por
los autores, sobre los aspectos que pueden afectar dentro de la organizacion que van desde una

desestabilidad emocional hasta econdmica.

2.2 Planes de carrera o sucesion

Los planes de carrera o sucesion son parte de la administracion del Recuro Humano, tal como

indican los siguientes autores dando a conocer su importancia en el proceso.

Al respecto, Palacio (2010) conceptualiza los planes de carrera como “El proceso mediante el
cual se determina para las personas un desarrollo previsible dentro de la organizacion, ya sea en

la carrera profesional, jerarquica o en ambas.” (p. 01).

Asimismo, Colomer (2012) clasifica el proceso de planes de carrera como “un conjunto de pasos
y niveles condicionados por factores como la experiencia, nivel académico o calidad del
desempefio que se le ofrece al candidato para motivarlo y ofrecerle un futuro prospero basado

principalmente en su esfuerzo.” (p.01)
Por su parte, Galaz, Yamazaki, & Ruiz (2010) definen el plan de sucesion como “la permanencia,

el crecimiento y la continuidad de la empresa a través del tiempo, previniendo alterar el equilibrio

la marcha habitual del negocio.” (p.02)
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Por otro lado, Colomer (2012) afirma que el plan de sucesion consiste “en el reemplazo de

manera ordenada y planificada de una persona por otra con caracteristicas iguales o superiores.”

(p.01)

En conclusion, un plan de carrera y sucesion efectuado de forma apropiada permite la
prolongacion adecuada del desempefio laboral y armar grupos de alto desempefio, fortaleciendo

los pilares estratégicos dela organizacion.

2.2.1 Planes de carrera

El plan de carrera contintia siendo una herramienta administrativa del recurso humano, es por ello

por lo que los siguientes autores lo refieren como:

Al respecto Navassi (2013) refiere que
Un plan de carrera permite a la empresa tener la flexibilidad de contar con grupos de
colaboradores, comprometidos y capacitados para ocupar puestos estratégicos en momentos
tales como despidos, ausencias, accidentes o situaciones especiales que la organizacion lo
requiera. Esto hace que el alcanzar un puesto estratégico dentro de la empresa, sea cuestion de

capacitacion, superacion académica, econémica y laboral dentro del recurso humano. (p.01)

Por su parte, Mondy (2010) define los planes de carrera como “Proceso continuo a través del cual

un individuo establece las metas de su carrera e identifica lo medio para lograrlas.” (p. 225).
En conclusion, los autores resaltan por qué es necesaria una debida planificacion para que los

planes de carrera vayan de la mano de los objetivos de la empresa, logrando asi la fidelizacion y

compromiso de los colaboradores.
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2.2.2 Objetivo del plan de carrera

Los planes de carrera deben cumplir con algunos objetivos dentro de las organizaciones.

Segn Mondy y Noe (2005) estos objetivos son los siguientes:

e El desarrollo eficaz del talento disponible.

e Evitar la marcha de los empleados de gran trayectoria, sin sustitutos adecuadamente
capacitados.

e Reducir contrataciones de personal experto, externo a la empresa, con grandes coste y
compleja adaptacion organizacional.

e Satisfacer las necesidades especificas sobre el desarrollo de los colaboradores. Llegando a
satisfacer las necesidades de desarrollo personal generando una actitud positiva en el
empleado ademas de adquirir un compromiso con la organizacion.

e Mejoramiento del desemperio, el empelo mismo es la influencia en el desarrollo de la carrera.

e Aumento de la lealtad y motivacién de los colaboradores, lo que produce una disminucién en
la rotacién de personal.

e Un método para determinar las necesidades de capacitacion del desarrollo.

Asimismo, Pérez (2016) se refiere a los objetivos de la planeacion de carrera como “brindar
opciones acordes a las necesidades, tanto de los trabajadores como de la empresa, para que ellos
avancen en su profesion y a su vez cumplan con sus objetivos laborales.”En conclusion, el
establecimiento de los objetivos de un Plan de Carrera es el primer paso que se debe realizar en el
disefio de su estructura, ayudando a establecer los parametros para medir la efectividad de los
colaboradores dentro de la organizacion, garantizando el buen desempefio del personal dentro del

puesto de trabajo.
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2.2.3 Elaboracion de los planes de carrera

Uno de los pasos primordiales para la estructuracion de un Plan de Carrera es tomar en cuenta las

necesidades de plazas y contrataciones futuras, segun las estrategias de la organizacion.

Al respecto, Navassi (2013) afirma:
El plan de carrera permite a las empresas ser agiles y flexibles con su talento humano a la hora
de perder a un colaborador, por renuncia o problemas que hagan prescindir de un colaborador
pues al quedar la plaza libre se puede tomar internamente a un colaborador experimentado y
familiarizado con la empresa y su cultura, capaz de continuar el trabajo que el nuevo puesto

demanda.

Asimismo, Alles (2009) lo define de la siguiente manera:
El disefio de un esquema tedrico sobre el cual seria la carrera dentro de un area determinada
para una persona que ingresa a ella usualmente desde la posicion inicial. Para ello, se definen
requisitos para ir pasando de un niel a otras instancias que conformarian los pasos a seguir por

todos los participantes del programa”. (p. 206)

En otras palabras, la estructura del plan de carrera es un proceso que se da de forma continua, en
el cual el colaborador se desarrolla sus habilidades, actitudes, conocimientos y destrezas a lo

largo de su estadia dentro de la empresa.

2.2.4 Planes de carrera y sus rutas

Mondy y Noe (como se citdé en Ramirez y Sanchez, s.f) afirma que existen cuatro rutas de carrera
establecidas, que se usan en las organizaciones, las cuales se describen a continuacion:
Las rutas de carrera se constituyen en una linea por la cual el empleado avanza durante su vida
laboral de manera ascendente, ya sea en el desarrollo de una labor determinada o en el traslado

hacia otra actividad que genere de igual manera valor para la organizacion.
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Ruta Tradicional: EI empleado puede aplicar a plazas de forma ascendente o vertical hacia un
puesto determinado, permitiendo al colaborador adquirir la experiencia necesaria para avanzar
al siguiente nivel dentro de la organizacion. Una de las ventajas de esta ruta es que permite
que el colaborador conozca el proceso de asenso que lleva de forma directa.

Ruta en Red: Esta ruta permite la combinacién de crecimiento vertical y horizontal y la razon
es porque permite identificar las necesidades de experiencia requerida en los puestos vacantes,
antes de subir al siguiente nivel, tomando en cuenta las oportunidades de desarrollo laboral del
colaborador. Suele ser también una desventaja porque no permite explicar de forma clara al
colaborador que ruta tomara su desarrollo dentro de la organizacion, ya que puede seguir
siendo de forma horizontal, bajar o bien escalar al siguiente nivel.

Ruta Lateral: A diferencia de la ruta anterior, esta permite realizar movimientos de forma
lateral, permitiendo que los colaboradores desarrollen experiencia en otras areas de forma
lineal. Sin embargo, cabe mencionar que este tipo de ruta no genera aumentos salariales o
ascensos dentro la organizacion.

Ruta dual: se encuentra enfocada a los puestos técnicos, a los cuales les es indiferente obtener
un puesto gerencial siguiendo la linea de mando, abriendo la posibilidad de realizar aportes
significativos a la organizacion sin llegar a ser directivos. Una de las ventajas de esta ruta es
que se logra tener a personal calificado sin experiencia técnica.(p.230 - 308)

2.2.5 Planes de sucesion

El plan de sucesion en una empresa es un tema importante, ya que va ligado a las estrategias de la

organizacion, logrando que los puestos de trabajo sigan siendo eficaces.

Pérez (2015) define los planes de sucesion de la siguiente manera:
Es el proceso mediante el cual la empresa identifica que cuando un colaborador clave se retira
o0 sale de la compafiia debe ser sustituido por otra que pueda llevar a cabo las funciones del
puesto con el mismo o mejor desempefio para que no exista complicaciones en las operaciones

de la empresa.
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Al respecto, Sastre y Aguilar (como se citd en Ramirez y Sanchez s.f.) sostienen que:
La planificacion de la sucesion no debe enfocarse solamente en que directivos podrian ser
candidatos para cargos actuales, sino que también deberian intentar planificar posibles
cambios en aquellas posiciones, asi como la necesidad de promocion y desarrollo de los
subordinados. (p.264).

En conclusion, Pérez se enfoca mas en el proceso para atraer al talento interno idéneo para cubrir
la vacante estratégica; mientras que Sastre resalta que el proceso no es solo para directivos, mas
bien, es para lograr identificar las necesidades de promocion y hacer participes al area operativa

del proceso de sucesion.

2.2.6 Diferencia entre planes de carrera y planes de sucesion

En relacion con la diferencia entre Planes de carrera y Planes de sucesion, Humanos, talento
humano (2016) explican que:
Los planes de carrera se basan comunmente en los afios de permanencia en un cargo o de
acuerdo con los niveles académicos obtenidos para el desarrollo de los empleados. Y los
planes de sucesién parten principalmente del mapa de competencias desarrolladas o
potenciales del individuo principalmente en puestos de alta especializacion o niveles

directivos.

Por su parte, Alles (2009) define los planes de carrera como:
Un esquema tedrico sobre el cual seria la carrera dentro de un area determinada para una
persona que ingresa a ella, generalmente desde la posicion inicial. (p. 41). Y los planes de
sucesion es un “programa organizacional por el cual se reconocen puestos clave, luego se
identifican participantes del programa y se los evalla para, a continuacién, designar posibles
sucesores de otras personas que ocupan los mencionados puestos clave, sin una fecha cierta de

asuncion de las nuevas funciones. (p. 39)
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Se puede decir que ambos autores coinciden en que los planes de carrera son procesos o
lineamientos dentro de un area de la organizacion, permitiéndole crecer de forma escalonada
dentro de la misma. Mientras que los planes de sucesion son aquellos programas que forman a
determinadas personas con el fin de cubrir en determinado tiempo un puesto estratégico dentro de

la organizacion.

2.2.7 Beneficios y desventajas de los planes de carrera y la motivacién del personal

La planeacion y el desarrollo de carreras dentro de las organizaciones son una herramienta de
gestion, la cual permite que los colaboradores no solamente puedan contar con un trabajo, sino
obtener el desarrollo de sus metas personales y profesionales dentro de la organizacion, a lo cual

se le denomina motivacion.

Mundo empresarial (2015) afirma que “Un factor clave de satisfaccion laboral para los
empleados, porque encuentra en la empresa el apoyo necesario para evolucionar en todas las

areas de su vida”. (p.01)

Continuando con Mundo empresarial (2015), afirma que: “El desarrollo profesional y personal
constituye una motivacion para la mayoria de las personas, por eso es importante incentivar
espacios de entrenamiento técnico, capacitacion gerencial y crecimiento personal en sus

empleados”. (p.01)

Asimismo, Pérez (2015) afirma
Existen seis beneficios que pueden conseguir las empresas relacionados a los planes de
carrera y desarrollo:
e Permite alinear las estrategias de la organizacion con el personal, preparandolos para la

utilizacion adecuada de sus puestos de trabajo.

24



e Motiva al personal por medio de ascensos, contando con un talento humano dentro de la
misma empresa y aprovechando sus habilidades y destrezas, asi como la experiencia
obtenido a lo largo de su estadia en la misma.

e Disminucién de la tasa de rotacion, fortaleciendo el crecimiento y un sentido de
seguridad, asi como al reducir la incertidumbre sobre el desarrollo profesional.

e Aumenta el valor del talento humano dentro de la organizacion, al ser proveedor de
oportunidades que permitan desarrollar adecuada mente al personal.

e Logra compromiso por parte de los colaboradores y por ende la actividad se vuelve mas
productiva al brindarles méas tareas y actividades en los cuales puedan desarrollar sus
talentos, habilidades y competencias, carreras significativas con metas por cumplir.
Generando asi un sentido de reconocimiento y de valoracion de parte de la organizacién
hacia sus conocimientos.

e Se refuerza la imagen positiva de la organizacion ante el mercado y se auto recomienda
para ser un lugar elegible para poder trabajar, preocupandose por el desarrollo de sus

empleados.

Por su parte, Berbel (2007) nos indica que
Con un potencial excelente la motivacion desaparece en muchos casos cuando el
trabajador esta realizando unas tareas que no entrafian ningun tipo de dificultad para él y
no permiten utilizar todos sus talentos. Los planes de carrera no buscan solamente el
potencial existente, sino que evalGan para que resulta Gtil ese potencial, de forma que la

motivacion del trabajador se vea también afectada. (p. 335)

En sintesis, los planes de carrera y desarrollo llevan a la competitividad laboral y a como se

proyecta ante los demas, fortaleciendo la base de la organizacion ante el mercado.
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2.2.8 Motivacion de personal

Entre las gestiones que se desarrollan en la administracion del recurso humano, se describe la
motivacion como un proceso que promueve el personal dentro de una organizacién, como parte
del crecimiento laboral dentro de una organizacion. A continuacion, se detalla lo que dicen

algunos autores de la motivacion:

Por su parte, Sexton (como se citd en Blas, s.f) describe la motivacion como “El proceso de
estimular a un individuo para que se realice una accién que satisfaga alguna de sus necesidades y

alcance alguna meta deseada para el motivador.” (p. 162).

Asimismo, Gray (como se cité en Ochoa 2014) explica que la motivacion estd constituida por
todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. (p.08).

Por otro lado, Porret(como se cit6 en Ochoa 2014) Define motivacion a lo que impulsa, dirige y

mantiene el comportamiento humano dentro de la organizacion. (p.08).

En resumen, los autores expresan que la motivacion del personal es la caracteristica mas
importante dentro de una cultura organizacional garantizando el buen desempefio del personal y

lo mantiene.

2.2.9 Motivacion del personal en las organizaciones

La motivacion debe estar presente en las organizaciones, ya que esto procura la estabilidad y

armonia en el entorno laboral de los colaboradores.

Al respecto, Plaza (2014) afirma:
Las estrategias de motivacion pueden ayudar en la mejora del rendimiento de los empleados,
la reduccidn de las posibilidades de baja moral por parte de los empleados, la asociacion del
trabajo en equipo y la inclusién de una actitud posita en tiempos dificiles.
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Por su parte, Guettler (2018) dice al respecto que:
En un entorno competitivo, motivar y retener al mejor talento de tu empres es vital. Esto
significa garantizar que los miembros del personal, especialmente los empleados e alto

rendimiento, estén satisfechos con su trabajo, pero motivados para quedarse en tu empresa.

Las organizaciones por si solas nunca lograran sus objetivos, ya que necesita del recurso humano
para ayudar a alcanzar las metas propuestas. Sin embargo, hay que tomar en cuenta que al igual
que hay motivacion dentro de las organizaciones también existe la desmotivacion, la cual deriva

de diferentes aspectos.

Al respecto, Artigas (2016) se refiere a la desmotivacion como: “Entender la conducta humana y

lo que hace que en un momento dado la persona se sienta frustrada”. (p.01)

Por otro lado, Armstrong (como se citd en Ramirez, 2012) define la motivacion como: “Los
recursos humanos consisten fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que

conduzcan a un alto desempefio”, (p.266).

Otro aporte al respecto a este tema lo hace Sexton(como se cit6 en Ramirez, 2012), quiensostiene
que: “La motivacion es el proceso de estimular a un individuo para que se realice una accion que

satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada para el motivador”. (p.162).

Por su parte, Artigas (2016) afirma que:
Es importante especialmente para los empresarios comprender que la desmotivacion de sus
empleados es algo que va a afectar directamente en su negocio”. Con ello hay que tener
presente que la desmotivacion puede afectar la productividad de los colaboradores en el area

de trabajo, generando problemas econdmicos y de clima organizacional. (p.01)
En conclusion, la motivacion del personal en una organizacion debe formar parte de las

estrategias de Recursos Humanos, ya que esto ayuda a afianzar los lazos entre los colaboradores

y las empresas, ayudando a alcanzar las metas de una manera mas objetiva.
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2.2.10 Claves para superar la falta de motivacion del personal

¢ Qué pasa cuando se determina que existe cierto grado de desmotivacion dentro del personal?
Al respecto, Artigas (2016) menciona tres claves para superar la desmotivacion laboral:

e Mostrar interés por las personas: la empresa no vive solo de resultados numéricos. El
reconocimiento, valorar el trabajo desempefiado por las personas que trabajan en la
compafiia.

e Consensuar los cambios en la empresa: Hacer participe al personal en la implementacién
de los cambios de forma gradual para evitar la resistencia al cambio y acepte el cambio de
forma positiva.

e Motivar al personal con planes personalizados de formacion: Nuestros esfuerzos y

motivaciones seran mayores si se mejoran las posiciones dentro de la empresa.

2.2.11 Relacidn entre los planes de carrera y la motivacion del personal

Al respecto de los planes de motivacion y carrera y la relacién que existe entre ellos, los

siguientes autores nos hablan.

Destino Negocio (2015)en cuanto a la relacion que se crea entre el plan de carrera y la
motivacién afirma que:
Puede ser decisivo para la satisfaccion de tus empleados, si conocen la perspectiva de
progreso en la empresa, y cuales son los pasos para alcanzar los siguientes cargos en la
organizacion, sabran que, con esfuerzo y dedicacion, podran obtener mejores resultados para

si y para sus empleados.

Por su parte, Psicologia Integral Consultores (2015) afirma que:
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Algunas ventajas claves que trae el establecimiento de oportunidades de desarrollo de planes

de carrera al interior de una organizacion son:

Incrementa la motivacion y sentido de pertenencia en los trabajadores, quienes encuentran
en la empresa, el lugar idoneo para crecer personal y profesionalmente, logrando alinear
las metas personales con las metas organizacionales.

Dinamiza y favorece los procesos de busqueda del talento humano idéneo, en especial
para aquellos cargos criticos o de mayor complejidad; pudiendo proyectar el
posicionamiento en estos cargos, de personal interno, quienes ademas de cumplir con los
requisitos

establecidos, suman valor al conocer ya la organizacion y su dinamica. De esta manera la

busqueda extrema se enfoca en los niveles basicos de la estructura empresarial.

Orbegozo&Terrer (2015) En la mayoria de los casos el desencadenante de esta desmotivacion

laboral es ocasionada por las siguientes situaciones:

Falta de reconocimiento y de objetivos claros. Este sentimiento se produce debido a que
llenos estan convencidos de que estan desarrollando un elevado y buen trabajo...
Comparacién tanto a nivel salarial como a nivel promocion con los compafieros. Este
pensamiento suele producir una apatia hacia el trabajo y, por tanto, una desmotivacion.
Falta de progresion interna. La necesidad de un plan de carrera que permita seguir una
carrera profesional atractiva dentro de la empresa.

Un plan de carrera bien estructurado, segun los autores antes mencionados, indican que
afianzan los lazos de compromiso, entre el colaborador y la organizacion, permitiendo
alcanzar los objetivos propuestos y permitiendo el crecimiento laboral del empleado

dentro de la empresa.

La falta de estructura organizacional, asi como la ausencia de un plan de carrera constituido,

tiende a provocar desmotivacion y frustracion por parte de los colaboradores, elevando asi el

indice de rotacién de personal dentro de la organizacion.
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2.3 Competencias laborales

2.3.1 Definicion de competencias laborales

Los siguientes autores definen las competencias laborales de la siguiente manera.

Gallart & Jacinto (como se cito en Diaz, s.f.) definen las competencias laborales como:
Un conjunto de propiedades en permanente modificacion que deben ser sometidas a la prueba
de la resolucion de problemas concretos en situaciones de trabajo que entrafian ciertas
imagenes de incertidumbre y complejidad técnica (...) no provienen de la aplicacién de un

curriculo (...) sino de un ejercicio de aplicaciones de conocimientos en circunstancias criticas.

A su vez, Dalziel, Cubeiro& Fernandez (Pereira, Gutiérrez, Sardi, Villamil, 2008). las
conceptualiza como:
El conjunto de destrezas, habilidades, conocimientos y caracteristicas conductuales que,
correctamente combinados frente a una situacion de trabajo, redicen un desempefio superior.
Es aquello que distingue el rendimiento excepcional de lo normal y que se observa
directamente a través de las conductas de cada empleado, en la ejecucion diaria de su cargo.

Por otro lado, Leboyer (como se citd en Stegmann, s.f) define las competencias como “los
repertorios de comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, lo que las hace

eficaces en una situacion determinada”. Se puede concluir que las competencias se relacionan

con las actitudes, aptitudes, los rasgos de personalidad y conocimientos de los colaboradores.

2.3.2 Tipos de competencias laborales

De acuerdo con los siguientes autores los tipos de competencias laborales se definen como:

Cardenas (como se cito en De Ledn 2014) afirma que:
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Las competencias laborales no se encuentran ligadas a una ocupacion en particular como

sector econdmico, cargo o tipo de actividad productiva de la empresa y se puede catalogar en:

Competencias Bésicas: se encuentran entre los comportamientos elementales que adquiere
una persona, asocidndolos a sucesos académicos tales como lectura, matematica,
comunicacion entre otras.

Competencias técnicas: se asocia a los comportamientos técnicos vinculados a
acontecimientos especificos al puesto de trabajo, las cuales aporten a la gestion de este,
mejorando la productividad de las operaciones de su puesto de trabajo.

Competencias genéricas: Son los comportamientos asociados al desempefio normal del
colaborador, tomando en cuenta las habilidades de interpretar, organizar, influir, ayudar,

analizar, producir, negociar, investigar entre otros.

Por su parte, Bunk (como se citd en De Ledn 2014) formula cuatro conceptos mas, los cuales se

describen a continuacion:

Competencias clave y tipologias: Llamadas también competencias criticas, referidas a
aquellas que posibilitan desarrollar un desempefio exitoso en diferentes contextos.
Competencia metodoldgica: implica reaccionar aplicando el procedimiento adecuado a las
tareas encomendadas y a las irregularidades que se presenten, encontrar soluciones y
trasferir experiencias a las nuevas situaciones de trabajo.

Competencia social: colabora con otras personas en forma comunicativa y constructiva,

mostrar un comportamiento orientado al grupo y un entendimiento interpersonal.

Competencia Participativa: participa en la organizacion de ambiente de trabajo, tanto el
inmediato como el del entorno, capacidad de organizar y decidir, asi como de aceptar

responsabilidades.

Las diferentes competencias, segun estos los autores, son propias de un individuo, el cual le

permite desarrollar de manera efectiva cualquier ambito que se le presente, ya que no se le

atribuye a una actividad en particular.
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2.3.3 Productividad

La productividad laboral es uno de los pasos que se deben de considerar en la administracion del

personal, para ellos los siguientes autores nos hablan sobre ello.

Van Der (como se citd en Ochoa, 2014) explica que:
La productividad laboral es como el acto més valioso en la empresa en el capital humano, pero
especialmente los colaboradores que utilizan su experiencia y conocimientos en el cambio, la
innovacion continua, la calidad del trabajo, mejore productos y servicios lo cual conlleva a un
incremento de la organizacion, pues en ellos esta asegurado el futuro y el crecimiento de la
empresa por lo tanto se debe considerar como un activo, no como un costo para tener en

cuenta sus resultados y no un salario, pero para hacerlos mas productivo. (p.19)

2.3.4 Concepto de productividad

Los siguientes autores nos desarrollan el tema de productividad y su importancia en el area de

administracion de personal.

Mufioz (2017) define la productividad como:
Un indicador que permite medir la utilizacién dptima de los recursos en la produccion de
bienes y servicios de una empresa, segun sea su giro econdmico. Esta forma eficiente de
utilizar los recursos se trasforma en calidad de producto o servicio, optimizando asi el trabajo

dentro de la organizacion”.

Por otro lado, Campus (2017) la conceptualiza como “una medida de eficiencia de una persona
maquina, factoria, sistema, entre otros. Es la conversién de los insumos en productos utiles. En
conclusion, la productividad segun Mufioz y Campus es definida como un indicador que permite

conocer si los insumos o productos de una organizacion estan siendo bien administrados por los
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colaboradores, o bien si necesitan equipos que les ayude a realizar de manera eficaz y eficiente

determinada tarea.

2.3.5 Medicion de la productividad laboral

La medicion de la productividad de una empresa debe siempre ir més alla de los resultados que
presenta, ya que depende de otros aspectos que se valoran en el rendimiento de un determinado

empleado.

Al respecto, Mufioz (2017) afirma que:

La medicion de la productividad va desde la contribucion al buen ambiente laboral, hasta el

nivel de satisfaccion de los clientes. Es importante resaltar que no se puede medir el

rendimiento laboral de una persona con el ndmero de horas laboradas, sino por el
aprovechamiento del tiempo y la calidad del trabajo realizado, es por ello por lo que menciona
los parametros siguientes:

e Definir pardmetros que se consideren puedan relacionarse con un desempefio en el puesto
de trabajo.

e Para cada uno de los parametros identificados, se necesita definir uno o varios indicadores
que sirvan para medir el desempefio respecto a dichos parametros.

e Debe medirse la productividad laboral de todos los empleados, siendo fundamental hacer
ver que dicha medida no se hace con otro objetivo mas que el poder identificar
oportunidades de mejora.

Asi mismo, Campus (2017) refiere que:

El instrumento por el cual las empresas miden la productividad de sus trabajos son los

histogramas, donde se representan graficamente una variable y su frecuencia. Ademas, gracias

a esta representacion, los jefes de las empresas podran hacer comparaciones mensuales y/o

anuales acerca de cuanto de productivos han sido sus empleados a lo largo de un periodo de

tiempo determinado.
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Podemos decir que la medicion de la productividad sera un indicador que permite medir la
satisfaccion del colaborador dentro de una organizacion, y creando ambientes favorables que

permita verse reflejado en el producto terminado y la satisfaccion del cliente.

2.3.6 Formula de medicion de la Productividad

Todo parametro debe contar con una formula de medicidn, que permita definir las brechas

existentes en las funciones de las diferentes areas tanto de produccién como administrativas.

Al respecto Kanawaty (2017) presenta una férmula para la medicion de la productividad.
e Medida total de la productividad: Tomamos la razon de todos los insumos y toda la
produccién.

e Medida Mdltiple de productividad: Tomamos la razén de uno o més insumos con toda la

produccién.
] Produccién Cantidad de impuestos pagos por dia
Medida total = = ——
Insumo Horas de trabajo diarias
] . Produccién Cantidad de impuestos pagos por dia
Medida multiple = - = —
Insumo + insumo Horas de trabajo diarias

Es una de las formulas que existen para poder realizar la medicion de la productividad del

personal, cabe mencionar que cada una debera apegarse al giro de la organizacion.

2.3.7 Relacion entre la competencia laboral y la productividad del personal

Lo expresado por los autores, muestra que productividad y competencias laborales, son temas que
no quedaran al margen en cuanto a la formacién de personal en recursos humanos se refiere, ante

ellos los siguientes autores planean.En relacion con ello, Aricu (2012) explica. “En efecto, la

productividad y las competencias laborales son componentes inevitables de las relaciones
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laborales, en tanto que dicen referencia al resultado, modos y capacidades de la personal y a las

condiciones en que presta su energia de trabajo”. (p. 1).

Sin embargo, también se debe evaluar la contraparte la cual seria la falta de competitividad

laboral vs. la productividad para lo cual el siguiente Autor refiere.

Por su parte, Velazquez (2016) refiere que los factores que afectan la productividad en el trabajo,
y que repercuten gravemente en los resultados de las empresas son:
Jornadas laborales largas: EI hecho de que el personal trabaje méas, no quiere decir que sea
mas productivo. Al contrario, el cansancio produce blogueos mentales que afectan por
completo la productividad.
Falta de capacitacion laboral: Uno de los problemas principales que reduce el indice de
productividad en las empresas es la falta de capacitacion del personal. Si tus empleados no
estan actualizados en las areas que ejercen, ademas de interferir en su motivacion laboral, las

técnicas que lleven a cabo para ejecutar sus tareas seran obsoletas.

Por su parte, Holtz (2018) refiere que: “Para aumentar la productividad del capital humano, en
una economia donde la innovacion es un factor clave de éxito, se debe actualizar constantemente
los conocimientos y competencias para mantenerlas alienadas a las necesidades del rol y del

entorno organizacional”. (p. 01).
Tomando en cuenta la informacion que nos proporcionan ambos autores, se puede concluir que

las competencias laborales y la productividad son dos funciones que van de la mano, siendo

completamente erréneo dividirlas, ya que depende un de la otra.

35



Capitulo 3

Marco Conceptual

3.1. Planteamiento del problema

En el afio 2017 se llevo a cabo en el Centro Comercial Atanacio Tzul la practica profesional Ill,
la cual tenia como objetivo principal, la documentacién de un departamento de Recursos
Humanos. Asi mismo, cada uno de sus procesos Yy procedimientos con sus respectivos formatos.
Durante la practica, se pudo observar que carecian, entre otras cosas, de planes de carrera u
desarrollo del personal. Es por ello que se planteé la siguiente pregunta de investigacion: ¢Cuéles
son las consecuencias de no contar con planes de capacitacion y desarrollo y planes de carrera

dentro de la Organizacion?

3.2 Pregunta de investigacion

¢Cudles son las consecuencias de no contar con planes de capacitacion y desarrollo y planes de

carrera dentro de la Organizacion?

3.3 Objetivos

3.3.1 Objetivo general

Determinar las consecuencias de no contar con planes de capacitacion y desarrollo, asi como los

planes de carrera dentro de la organizacion.
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3.3.2 Objetivos especificos

e Determinar como la falta de planes de capacitacion y desarrollo influyen en el alto nivel de
rotacion de una organizacion.

e Establecer la relacion que existe entre la falta de planes de sucesion y la desmotivacion del
personal.

e Determinar la relacion entre la falta de competitividad laboral y la productividad del

personal.

3.4 Alcances y limites

Los alcances y limites en el proceso de investigacion son los siguientes:

3.4.1 Alcances

El periodo de Préactica profesional dirigida se realizd entre los meses de enero a noviembre del
afio 2017. Durante este periodo, se busco obtener informacion acerca de los distintos procesos del
departamento de Recursos Humanos y se realiz6 la documentacién 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 Disefiar una propuesta de mejoramiento en cuanto a la documentacion de la gestion del area
de Recursos Humanos,
e Establecer las politicas y procedimientos relacionados a la administracion del recurso

humano.
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3.4.2 Limites

Entre los limites encontrados durante la practica podemos mencionar la falta de una estructura

organizacional, como la misién, vision y objetivos y estrategias de la organizacion.

3.5 Metodologia

El trabajo de practica se realizd en la empresa Centro Comercial Plaza Atanacio Tzul, zona 12,
con el fin de conocer como se realizaba la Gestion del talento humano, sin contar con un
departamento de Recursos humanos como tal.El tipo de investigacion que se utilizo para realizar
este estudio de casos fue la documental, ya que, por medio de la base tedrica, se respondieron las

preguntas de investigacion.

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

Participar en el curso Préctica supervisada profesional 111 durante al afio 2017.

e Se elabor6 la tabla de variables para determinar la pregunta de investigacion, el objetivo
general y los objetivos especificos.

e Se efectud el marco referencial y contextual.

e Se desarrollé una tabla de contenidos relacionada con el marco tedrico con referencias.

e Se elabor6 el marco tedrico del tema.

e Serealizo el andlisis de Resultados

e Se redacto el Informe final de practica:

e Seentrego el trabajo final a las autoridades de la facultad de Humanidades, para su revision
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Capitulo 4

Presentacion de Resultados

4.1 Sistematizacion de estudios de caso

A continuacion, se presenta el informe realizado en la Propedéutica de la Practica Supervisada
I11, la cual corresponde a la carrera de Licenciatura en Psicologia Organizacional y Gestion del
Talento Humano. La cual se realiz6 a partir del mes de enero a noviembre del 2017 en el Centro

Comercial Plaza Atanacio Tzul, zona 12.

Cabe mencionar que en dicho informe se detalla la estructura de un departamento de Recursos
Humanos, iniciando con un diagnostico del mismo, en el cual se presentan diferentes
herramientas que apoyara en la administracion de dicho departamento en cada una de sus areas,

detallando la forma en la que deberan realizarse cada una de las gestiones.

Reclutamiento y Seleccién de Personal

En el siguiente apartado se encuentran las politicas y el procedimiento de Seleccion y
Reclutamiento, asi como la documentacion de los registros que se utilizan, entre los cuales se
encuentran: el formato de descripcién y perfil de puestos, la requisicion de personal, la Solicitud
de empleo, los registros del formato de entrevista. Asimismo, se efectuaron los registros de
solicitud de referencias laborales, la constancia de proceso de seleccion y la carta de condiciones

salariales.
Vinculacién y desvinculacion de personal
Asimismo, se realizo la documentacién de las politicas y procedimientos del proceso de

vinculacion y desvinculacion de personal. Entre los documentos elaboraron se encuentran:

CheckList para el control de la documentacion del expediente, la entrega de activos, carta de
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condiciones salariales, carta de confidencialidad, contrato laboral y la carta de confirmacion del
periodo de prueba. Para la desvinculacion se encuentra de entrevista de salida, la constancia de

pago de prestaciones laborales y la carta de despido.

Induccidn y capacitacion de personal

En cuanto a la induccion y capacitacion del personal, se documentaron las politicas y los
procedimientos correspondientes y los siguientes documentos: Plan de induccidn, constancia de
asistencia a induccion, el registro del diagnostico de necesidades de capacitacion, el plan de
capacitacion, la constancia de asistencia a capacitacion, la constancia de capacitacion recibida y

la evaluacion del capacitador,

Procedimiento de evaluacion del 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, realizd el formato de la
encuesta del clima organizacional.

Procedimiento de 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.

Administracion de Recursos Humanos

En cuanto al proceso de administracion de personal, 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. Asimismo, se realizaron los
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formatos de: cartas de Ilamada de atencién escrita, llamada de atencidn verbal, suspension de
labores, ficha de actualizacion de datos y permiso por ausencia laboral.

Finalmente, el documento se integra de la siguiente manera, la introduccion, detalla de forma
global el contenido del trabajo desarrollado, también cuenta con el objetivo general y especificos
del manual, alcances y limites, responsabilidades, asi como los antecedentes de la organizacion,
el organigrama ideal del departamento de recursos humanos, asi como el perfil de la persona
encargada del departamento de recursos humanos, luego se incluy6 el informe diagnostico
realizado a la empresa, la cual detalla las funciones que actual mente lleva el departamento
administrativo en cuanto a la gestion de recursos humanos, se incluye el CheckList que se realizd
como apoyo para la elaboracion del informe, también se adjunta el cronograma de elaboracion de
documentos, para luego desarrollar las politicas y procedimientos de la administracion,
reclutamiento y seleccion, vinculacion y desvinculacion, induccion y capacitacion, clima laboral
y evaluacion del desempefio y por ultimo los anexos, en donde se integran todos los documentos

que apoyan la funcién de un departamento de recursos humanos.

Cabe mencionar que de este informe se realizaron dos copias, las cuales contenian el manual de
politicas y procedimientos, asi como un cd con los formatos desarrollados que apoyan la funcion
de este departamento, de los cuales el original se entreg6 a la universidad, y la segunda se entregd

a la Gerente del Centro Comercial Plaza Atanasio Tzul, para su uso exclusivo.

4.2  Analisis de resultados

A continuacion, se presenta el andlisis de resultados del presente trabajo de investigacion, el cual
se utilizard para contestar la pregunta de investigacion, el objetivo general y especificos del
presente estudio. Para determinar como la falta de planes de capacitaciones y desarrollo influye
en el alto nivel de rotacion de una organizacion, se toma en cuenta lo dicho por los siguientes

autores:
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Al respecto, Lovo (como se citd en Villegas,2012) menciona doce causas de la rotacion de

personal, entra las cuales hace referencia a las siguientes:

e Falta de oportunidades de crecimiento

e Falta de profesionalismo en el ambiente de trabajo

Por otra parte, Mondy y Noe (2005) mencionan que los planes de carrera deben cumplir con

algunos objetivos dentro de las organizaciones, entre los cuales se encuentran:

e Evitar la marcha de los empleados de gran trayectoria, sin sustitutos adecuadamente
capacitados.

e Satisfacer las necesidades especificas sobre el desarrollo de los colaboradores. Llegando a
satisfacer las necesidades de desarrollo personal, generando una actitud positiva en el
empleado ademas de adquirir un compromiso con la organizacion.

e Aumento de la lealtad y motivacién de los colaboradores, lo que produce una disminucién en

la rotacién de personal.

En concusion, ambos autores concuerdan que el desarrollo y los planes de capacitacion, influyen
en la forma en la que los empleados ven a la organizacion, llenandose de oportunidades que les
permita crecer y formarse dentro de la empresa, motivandolos a crecer en la misma y reduciendo
los niveles de rotacion dentro de las areas.Por otra parte, para establecer cémo la falta de planes

de sucesion provoca desmotivacion en el personal, se revisé lo dicho por los siguientes autores:

Orbegozo &Terrer (2015) afirman que existen varios factores que desencadena la desmotivacion

laboral, entre los que mencionan los siguientes:

e Falta de progresion interna. La necesidad de un plan de carrera que permita seguir una carrera

profesional atractiva dentro de la empresa.
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e Un plan de carrera bien estructurado, ya que estos afianzan los lazos de compromiso, entre el
colaborador y la organizacion, permitiendo alcanzar los objetivos propuestos y permitiendo el

crecimiento laboral del empleado dentro de la empresa.

Asimismo, Pérez (2015) afirma que existen seis beneficios que pueden conseguir las empresas
relacionados a los planes de carrera y desarrollo, entre estos menciona a la motivacion del
personal afirmando que:
Se motiva al personal por medio de ascensos, contando con un talento humano dentro de la
misma empresa y aprovechando sus habilidades y destrezas, asi como la experiencia obtenido

a lo largo de su estadia en la misma.

Por lo anteriormente expuesto, los autores deducen que el no contar con planes de sucesion o
carrera dentro de la organizacion, contribuye a desmotivar al personal; y la misma a su vez afecta
la productividad del colaborador. Asimismo, para definir cémo la falta de competencias laborales

adecuadas al puestoafecta en la productividad del personal, se revis6 lo manifestado por:

Van Der (como se citd en Ochoa, 2014) quien al definir el término de productividad hace
referencia a las competencias de la siguiente manera:
La productividad laboral es como el acto mas valioso en la empresa en el capital humano, pero
especialmente los colaboradores que utilizan su experiencia y conocimientos en el cambio, la
innovacion continua, la calidad del trabajo, mejores productos y servicios lo cual conlleva a un
incremento de la organizacién, pues en ellos esta asegurado el futuro y el crecimiento de la
empresa por lo tanto se debe considerar como un activo, no como un costo para tener en

cuenta sus resultados y no un salario, pero para hacerlos méas productivo. (p.19)

Por su parte, Aricu (2012) explica que: “La productividad y las competencias laborales son
componentes inevitables de las relaciones laborales, en tanto que dicen referencia al resultado,

modos y capacidades de la personal y a las condiciones en que presta su energia de trabajo”.
(p. 1).
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Por otro lado, Velazquez (2016) explica que existen dos factores que afectan la productividad en
el trabajo, y que repercuten gravemente en los resultados de las empresas. Los factores que

menciona son los siguientes:

e Jornadas laborales largas: El hecho de que el personal trabaje mas, no quiere decir que sea
mas productivo. Al contrario, el cansancio produce bloqueos mentales que afectan por
completo la productividad.

e Falta de capacitacion laboral: Uno de los problemas principales que reduce el indice de
productividad en las empresas, es la falta de capacitacion del personal. Si los empleados no
estan actualizados en las areas que ejercen, ademas de interferir en su motivacion laboral, las

técnicas que lleven a cabo para ejecutar sus tareas seran obsoletas.

Por lo anteriormente expuesto, se puede concluir que cuando el colaborador no ha desarrollado
las competencias laborales adecuadas para el puesto de trabajo que ocupa, su nivel de
productividad se ve afectada, produciendo descontento, creando un clima inadecuado, y esto

provoca rotacion de personal dentro de las organizaciones.

Por Ultimo, se determinaron las consecuencias de la falta de plan de carrera dentro de la

organizacion. Para ello se consultaron a los siguientes autores:

Berbel (2007) indica al respecto que:
Con un potencial excelente, la motivacion desaparece en muchos casos cuando el trabajador
estd realizando unas tareas que no entrafian ningun tipo de dificultad para €l y no permiten
utilizar todos sus talentos. Los planes de carrera no buscan solamente el potencial existente,
sino que evallUan para qué resulta util ese potencial, de forma que la motivacion del trabajador

se vea tambien afectada. (p. 335).
Relacionado con el tema de la desmotivacion, Artigas (2016) afirma que:
Es importante especialmente para los empresarios comprender que la desmotivacion de sus

empleados es algo que va a afectar directamente en su negocio. Con ello hay que tener
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presente que la desmotivacion puede afectar la productividad de los colaboradores en el area
de trabajo, generando problemas econdmicos y de clima organizacional. (p.01)

Asimismo, Ferguson (2018) afirma que: “En ausencia de capacitacion, los empleados deben estar
seguros de lo que se espera de ellos y podria terminar haciendo sus tareas de manera ineficiente.
Los malentendidos pueden sobrevivir porque los empleados no son claros acerca de los

requisitos.”

En conclusién, la falta de un plan de carrera adecuado para las organizaciones provoca
incertidumbre en los colaboradores a la hora de desempefiar sus funciones de una manera
eficiente, ya que provoca inseguridad la toma de decisiones sobre sus ocupaciones. Esta situacion

incide en el estrés en el colaborador y por ende una desmotivacion.
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Conclusiones

Luego de realizado el analisis de resultados se pueden sacar las siguientes conclusiones:

Se establecio que la falta de planes de capacitaciones y desarrollo influye en el alto nivel de
rotacion de una organizacion, ya que entre las causas de la rotacion de personal se encuentra la
falta de oportunidades de crecimiento y la falta de profesionalismo en el ambiente de trabajo. Por
otro lado, entre los objetivos de los planes de carrera se encuentran el evitar la marcha de los
empleados de gran trayectoria y satisfacer las necesidades especificas sobre el desarrollo de los
colaboradores. Ademas, buscan que el colaborador adquiera un compromiso con la organizacion,
lo cual genera una actitud positiva en el empleado. Y, por Gltimo, aumentar la lealtad y

motivacion de los colaboradores, lo que produce una disminucién en la rotacion de personal.

Asimismo, se determind que la falta de planes de sucesion provoca desmotivacién en el personal,
ya que entre los factores que desencadena dicha desmotivacion se encuentran la falta de
progresion interna, la cual consiste en la necesidad de un plan de carrera que permita seguir una
carrera profesional atractiva dentro de la empresa. Ademas, se considera que los planes de carrera
bien estructurados afianzan los lazos de compromiso, entre el colaborador y la organizacion,
permitiendo alcanzar los objetivos propuestos y el crecimiento laboral del empleado dentro de la
empresa. Se motiva al personal por medio de ascensos, contando con un talento humano dentro
de la misma empresa y aprovechando sus habilidades y destrezas, asi como la experiencia

obtenido a lo largo de su estadia en la misma.

Por otro lado, se comprobd que la falta de competencias laborales adecuadas al puesto afecta la
productividad del personal, ya que la falta de capacitacion laboral es uno de los problemas
principales que reduce el indice de productividad en las empresas. Si los empleados no estan
actualizados en las areas que ejercen, ademas de interferir en su motivacion laboral, las técnicas
que lleven a cabo para ejecutar sus tareas seran obsoletas. Asimismo, se comprobd que las

competencias laborales y la productividad estan relacionadas porque hacen referencia al
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resultado, modos y capacidades de la personal y a las condiciones en que presta su energia de

trabajo.

Por otro parte, se determino que entre las consecuencias de la falta de plan de carrera dentro de la
organizacion se encuentra la desmotivacion del personal, ya que la motivacion desaparece en
muchos casos cuando el trabajador esta realizando unas tareas que no entrafian ningdn tipo de
dificultad para él y no permiten utilizar todos sus talentos. Los planes de carrera no buscan
solamente el potencial existente, sino que evallan para qué resulta Gtil ese potencial, de forma
que la motivacion del trabajador se vea también afectada. Las organizaciones deben tener
presentes que la desmotivacion afectar la productividad de los colaboradores en el &rea de

trabajo, generando problemas econdémicos y de clima organizacional.
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Recomendaciones

Posterior a determinar las conclusiones del presente estudio de casos se brinda las siguientes

recomendaciones a la empresa Centro Comercial Plaza Atanacio Tzul.

Que la empresa establezca planes de capacitaciones y desarrollo para su personal, de tal manera
que pueda retener al recurso humano con que actualmente cuenta, brindandoles oportunidades de

crecimiento y oportunidad de profesionalizarse en el ambiente de trabajo

Que la empresa desarrollo planes de sucesion que motiven a su personal y afiancen los lazos de
compromiso, entre el colaborador y la organizacion, permitiendo alcanzar los objetivos

propuestos y el crecimiento laboral del empleado dentro de la empresa.

Efectuar procesos de reclutamiento y seleccion de personal adecuados, de tal manera que los
colaboradores contratados cuenten con las competencias laborales adecuadas al puesto de trabajo
que ocupan, de tal manera que aumente el indice de productividad del personal, lo cual ayudara a

la organizacion al logro de los objetivos organizacionales.
Establecer planes de carrara dentro de la organizacion para disminuir los niveles de

desmotivacién que pueda existir dentro del personal, lo cual beneficiaria el nivel de
productividad de los colaboradores en el area de trabajo y el clima organizacional.
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