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RESUMEN

El desarrollo profesional y personal constituye una motivacion para la mayoria de las
personas. Por eso es importante incentivar espacios de entrenamiento técnico,

capacitacion y crecimiento personal en los empleados de una organizacion.

Sin embargo, muchos trabajadores no se implican demasiado en la organizacion
porque solo la ven como un medio de subsistencia, muchos pueden ver que sus
posibilidades de ascender son escasas 0 incluso que no se le valora en algun

aspecto, otros ni si quiera creen en sus posibilidades.

La presente propuesta se enfoca en el aporte de la Psicologia Organizacional,
especificamente el papel del Plan de Vida y Carrera y para ello se define el concepto
de Psicologia Organizacional y el Plan de Vida y Carrera como herramienta para las

empresas.

El primer capitulo define que es la Psicologia Organizacional y su transformacion

desde la revolucion industrial, asi como sus aplicaciones.

El segundo capitulo se extiende para explicar que el recurso humano maduro tiene
la capacidad de planificar su vida y carrera, siendo fundamental el sefialamiento de
objetivos vitales y profesionales que marquen los pasos en el crecimiento de la
persona y finalmente en el capitulo 3, la propuesta del plan de carrera y vida para el
personal de una organizacion de origen mexicano, esta propuesta tiene el objetivo
de ayudar a quien lea esta tesis a utilizar las herramientas propuestas y puedan dar

un valor agregado a la empresa donde este laborando quien la consulte.
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INTRODUCCION

En el primer capitulo se explica que el hombre ha dispuesto o creado los medios
necesarios para transformar la naturaleza, satisfacer sus necesidades y asegurar la
supervivencia, con el tiempo fue descubriendo que la mejor forma de llevar a cabo
esto era el trabajo en grupos, en lugar del trabajo aislado (Posadas y Rodriguez,
2007).

El trabajo artesanal fue sustituido en la revolucion industrial por las maquinas, las
cudles producian articulos en un nivel masivo y con un menor numero de variaciones
del producto. Esto formo organizaciones en la industria, ya que la posesion de los
medios de produccion facilitaba el agrupamiento de personas. De ahi que la
aparicion de los hombres de ciencia dio seguimiento a este fin y asi comenzaron las

investigaciones de la industria.

Para Rodriguez, Diaz, Fuertes, Angustias, Montalban, Sanchez y Zarco (2014) los
antecedentes sociales de las primeras teorias sobre la organizacion se remontan a
la segunda mitad del siglo XIX en EE.UU, momento en el que se inicia el trabajo
fabril asalariado. Una de las caracteristicas mas relevantes de este contexto es el
desacuerdo en torno a las condiciones laborales y el consiguiente conflicto entre
empleados y patronos. Se dejé a otros ambitos como a la organizacién sindical, la
negociacion colectiva o el desarrollo de una legislacion laboral reguladora, la
responsabilidad de solucionar los problemas de los trabajadores y de la comunidad
en general, una de las razones que explican esta percepcion sobre el funcionamiento
de la organizacion es la manera en cdmo se concibe un sistema mecéanico cerrado
y como sistema burocréatico-despersonalizado; consideraciones que surgen,
respectivamente, desde la ingenieria con la organizacién cientifica de Taylor en el
ano 1911.
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De ahi que diferentes autores difieren en el concepto de psicologia organizacional,
de manera interesante, ya que el término de “psicologia industrial” fue usado pocas
veces antes de la Primera Guerra Mundial. Por otro lado, los términos comunes para
denominarla fueron “Psicologia econdmica”, “Psicologia de negocios” y “Psicologia
del empleo” Koppes y Pickren (2007 citado en Aamodt, 2010). Psicologia industrial,
Psicologia del comportamiento organizacional, Psicologia vocacional, Psicologia del

trabajo (Furnham, 2001).

Siendo en el afio de 1973 que se le llama Psicologia de las Organizaciones

dejandose de llamar psicologia industrial.

La Psicologia de las Organizaciones tiene como objetivo la fundamentacion, el
disefio y la gestion de los diferentes procesos que permiten una mayor eficacia de
individuos, grupos y las organizaciones en su alcance mas amplio, generar bienestar

econdmico, social, de salud y psicoldgico a los miembros de la organizacion.

Los psicélogos involucrados en la psicologia organizacional se preocupan por los
temas de liderazgo, satisfaccion laboral, motivacion del empleado, comunicacion,
manejo de conflicto, cambio organizacional y procesos de grupo dentro de una
organizacion. A menudo realizan encuestas de actitudes de los empleados para
obtener ideas sobre lo que ellos creen que son las fortalezas y debilidades de la

compainiia.

Los psicologos en el area de factores humanos se concentran en el disefio del area
de trabajo, la interaccion humano-maquina, ergonomia, estrés y fatiga fisica. Estos
psicologos trabajan frecuentemente con ingenieros y otros profesionales técnicos

para hacer el lugar de trabajo mas seguro y eficiente.
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Uribe (2016) menciona que la psicologia del trabajo se ocupa de dos grandes
actividades en las organizaciones: la industrial, de gestiéon o de personal y la del
desarrollo, organizacional o de recursos humanos. Ambas traslapan en algunos

temas y no son faciles de identificar o separar.

Los psicologos participan en diferentes escenarios, tienen cabida en casi todo
tiempo de organizacion e industria, en el sector privado como bancos, industria

guimica, manufactura, en el sector publico.

Para Littlewood y Uribe (2018) refieren que entre las principales actividades del

psicologo en la organizacién destacan:

o Reclutamiento y seleccion de talento

o Administracion de sueldos y compensaciones

o Conservacion y compensacion del personal eficiente

o Desarrollo de practicas justas del capital humano

) Mejoramiento de las habilidades y competencias del personal

o Desarrollo del personal diverso, competente y calificado

. Reduccién de la rotacién y el ausentismo

. Eliminacion del hostigamiento, acoso laboral, violencia discriminacion
o Generacion de ambiente de equipo y clima organizacional

En el capitulo dos se comenta que no es suficiente contar con recursos humanos en
una organizacion, es importante comprometerse con los colaboradores; una de las
formas de hacerlo es generando un plan de vida y carrera, es decir, que quiere

lograr, definir sus objetivos a corto, mediano o largo plazo.
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Para disefar un plan de vida se necesita definir objetivos vitales y profesionales, que
marquen el proceso de desarrollo. Estos objetivos deberan cubrir cuatro areas de
contacto: consigo mismo, con la familia, con su proyecto emprendedor y con la
sociedad. Ademas, para elaborar dicho plan, se necesita definir: ¢ Quién eres?, ¢ En
donde ha estado?, un andlisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas), ¢ Cuales son sus valores?, ¢Cual es su mision y vision personales?,
Areas funcionales, ¢Cudles son sus objetivos?, ¢Qué es un emprendedor?,
Habilidades emprendedoras, ¢ Qué es una empresa?, Estrategias para alcanzar sus
metas, ¢ Cudl es el plan de accion que te permitird alcanzar tus objetivos?, ¢Qué

indicadores utilizaras para saber si estas cumpliendo con tus objetivos?

Siendo lo mas importante vincular con su plan de carrera dentro de la empresa,

segun Alles (2005, citado en De Ledn, 2014) es importante tomar en cuenta lo

siguiente:

. Conocer las metas personales y profesionales de los empleados dentro de
una organizacion

. Conciliar e integrar las expectativas personales y profesionales con las
expectativas de la organizacion

o Identificar aquellos puestos que tienen posibilidades de hacer carrera dentro

de la empresa

Por su parte Forero (2018) refiere que es de suma importancia para las
organizaciones establecer un plan de carrera para sus colaboradores ya que permite
tener personal calificado y con la experiencia necesaria para ocupar diferentes
cargos en las compafias. Dan oportunidad a una mejora de procesos internos,
externos y el cumplimiento de objetivos organizacionales ya que los colaboradores
estan preparados para asumir nuevas posiciones y dar valor a los procesos y

cambios que se puedan presentar.
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Algunas comparfias como PepsiCo, compafia multinacional del sector de
alimentacion y bebidas, que esta presente en mas de 200 paises y cuenta con mas
de 168.000 empleados (PepsiCo Colombia, 2007), es un empleador reconocido por
su enfoque en el capital humano, uno de sus principales objetivos es tener los
mejores profesionales del mercado y una vez estan dentro garantizar su crecimiento
y desarrollo, esto como estrategia de éxito empresarial. Por tanto, PepsiCo ofrece a
sus empleados herramientas puntuales para gestionar su proceso, especificamente
la evaluacién de desempefio, planificacién de carrera, estudio 360° y encuesta de

clima organizacional.

En el tercer capitulo se presenta una propuesta de plan de vida y carrera para los

colaboradores de una empresa mediana, mexicana de manufactura.
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Capitulo 1

sicologia

Organizacional

«Donde hay una empresa de éexito, alguien tomé alguna vez una decision
valiente”
— Peter Drucker

La psicologia es un campo de conocimiento en continua evoluciéon desde sus
primeros dias en los laboratorios. Su evolucién es respuesta a las demandas de
conocimiento sobre la conducta humana y al placer por el conocimiento mismo. La
calidad de su evolucion le garantizo la consolidacion como ciencia que investiga al
ser humano en su dimension subjetiva y comparte sus fronteras e investigaciones

con otros campos del saber (Batos y Rocha citado en Orejuela, 2014).

Habiendo iniciado su existencia dentro de los campos de filosofia y la biologia, la
psicologia fue expandiendo su territorio hasta abarcar todas las actividades
humanas, con resultados significativos en la salud, la educacion, lo social y en lo

laboral.

Este altimo, refiriéndose a la Psicologia Organizacional, la cual tiene como objetivo

la fundamentacion, el disefio y la gestion de los diferentes procesos que permiten
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una mayor eficacia de individuos, grupos y las organizaciones en su alcance mas
amplio, generar bienestar econémico, social, de salud y psicologico a los miembros

de la organizacion.

Tal como lo dice Aamodt (2010) la carrera de psicologia industrial/organizacional es
la mejor de todas, en esta carrera debemos desarrollar competencias que van mas
alla de la formacion de psicélogo, debemos ser; abogados, contadores, detectives,
coaches, mentores, asesores, estrategas, motivadores, inventores y hasta

financieros.

En este capitulo vamos a revisar el concepto tedrico de psicologia organizacional,
cabe mencionar que es dificil precisar el origen y el fundador de una disciplina, pero
veremos diferentes teorias acerca del origen y una breve historia de la psicologia

organizacional.

1.1 Historia de la Psicologia Organizacional

Para Posadas y Rodriguez (2007) el hombre ha dispuesto o creado los medios
necesarios para transformar la naturaleza, satisfacer sus necesidades y asegurar la
supervivencia, con el tiempo fue descubriendo que la mejor forma de llevar a cabo

esto era el trabajo en grupos, en lugar del trabajo aislado.

El trabajo artesanal fue sustituido en la revolucion industrial por las maquinas, las
cudles producian articulos en un nivel masivo y con un menor numero de variaciones
del producto. Esto formo organizaciones en la industria, ya que la posesion de los
medios de produccion facilitaba el agrupamiento de personas. De ahi que la
aparicion de los hombres de ciencia dio seguimiento a este fin y asi comenzaron las

investigaciones de la industria.
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Resulta dificil ponerle fecha a los principios de la actividad, a la cual pueda
denominarse con propiedad psicologia industrial. La psicologia industrial surgio por
primera ocasion de la imperiosa necesidad de resolver un problema practico; luego,

las constantes crisis y exigencias estimularon su desarrollo e influjo creciente.

El objetivo de estudio es la conducta del ser humano y sus experiencias en los
contextos del trabajo y la organizacion desde una perspectiva individual, grupal y
social, es decir macro social, y el objetivo principal de esta area de la Psicologia es
mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores, y a partir de esta mejora

optimizar el ajuste a la organizacion y el rendimiento en el puesto de trabajo.

Para Rodriguez, Diaz, Fuertes, Angustias, Montalban, Sanchez y Zarco (2014) los
antecedentes sociales de las primeras teorias sobre la organizacion se remontan a
la segunda mitad del siglo XIX en EE.UU, momento en el que se inicia el trabajo
fabril asalariado. Una de las caracteristicas mas relevantes de este contexto es el
desacuerdo en torno a las condiciones laborales y el consiguiente conflicto entre
empleados y patronos. Se dejé a otros ambitos como a la organizacién sindical, la
negociacion colectiva o el desarrollo de una legislacion laboral reguladora, la
responsabilidad de solucionar los problemas de los trabajadores y de la comunidad
en general, una de las razones que explican esta percepcion sobre el funcionamiento
de la organizacion es la manera en cdmo se concibe un sistema mecanico cerrado
y como sistema burocréatico-despersonalizado; consideraciones que surgen,
respectivamente, desde la ingenieria con la organizacion cientifica de Taylor en
1911.

De los primeros interesados en la psicologia Industrial fue Frederick W. Taylor,
ingeniero profesional. Taylor observa que tiene sentido redisefar situaciones o
escenarios laborales para lograr objetivos organizacionales y sobre todo era una

mejor produccion.
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More (1980 citado en Posadas y Rodriguez, 2007) menciona tres grandes periodos
en que se conformo la psicologia del trabajo. El primer periodo se puede trazar de
1900 a 1940 el cual comienza en América a partir del campo de la publicidad con
Walter Dill Scott, reconociéndose a Hugo Muinsterberg como el personaje que
propuso el modelo para el desarrollo de la psicologia industrial, tuvo su origen en la
psicologia experimental. Los libros Vocacion y aprendizaje (1912) y Psicologia y
eficiencia industrial (1913), de H. Minsterberg son los primeros textos en este campo
y tratan temas como “métodos de seleccién de personal, métodos de incremento de
la eficiencia en el trabajo y técnicas de mercado y publicidad” (Hergenhahn, 2001
citado en Coronado, 2013).

Los mayores avances en este campo, como en la mayoria de las disciplinas
cientificas, se presentaron a partir de las guerras mundiales. En 1917, durante la
primera guerra, comienza a verse la utilidad de esta area a través de las pruebas de

capacidad mental como el Army Alpha y el Army Beta.

La historia del desarrollo organizacional abunda en contribuciones de muchos
autores, Hornstein, Bunker, Burke, Gindes y Lewicki (1971), citado en Garzon, 2005)
mencionan que en el afio de 1924 las investigaciones dan origen al desarrollo
organizacional sobre psicologia aplicada al trabajo en la fabrica Hawthorne de la
Western Electric Company, EUA. Ahi se estudiaron los efectos de las modificaciones
en las condiciones de trabajo sobre los indices de produccién, se descubrid la
influencia de los factores de comportamiento en la obtencion de resultados en el

trabajo organizado.

La etapa que va de 1940 a 1960 estuvo caracterizada por el empresario que puso
énfasis no sélo en la productividad y el rendimiento, si no en la permanencia y

estabilizacion de la fuerza de trabajo, asumiendo también la negociacion con los
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sindicatos fue durante la segunda guerra mundial, en 1944, la APA (American
Psychological Association) reconoce el caracter cientifico del area y abre la Division
14 of Industrial and Business Psychology, en 1970 cambi6é su nombre a Division of

Industrial and Organizational Psychology (Forero, E. & Perilla, L. (2004).

La tercera etapa Rodriguez (1999, citado en Posada y Rodriguez 2005) refiere que
estaba caracterizada por la influencia de teorias psicosociologicas enfocadas al
estudio de las estructuras, tecnologias y tareas especificas en la industria incluso
Dunnette (1989) consideraba que la psicologia estaba provista para hacer
observaciones y conducir estudios de los problemas y eventos que surgen de la
conducta humana en la industria concluyendo que la aportaciéon mas significativa fue
introducir el método cientifico como base para derivar decisiones que impliquen y se

apoyen en la conducta humana.

En conclusién, la Psicologia organizacional es fundamental para mejorar la
interaccion entre el trabajo, el medio ambiente, la satisfaccion laboral y las
condiciones de la organizacion, por una parte, y por otra, tomar en cuenta las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal
fuera y dentro del trabajo; lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede
influir en la salud y rendimiento y la satisfaccion del trabajador (Garcia, Rubio y
Bravo, 2007).

Las transformaciones en las organizaciones giran en torno a dos pilares basicos que
sustentan actualmente el éxito de éstas: los recursos humanos y los clientes, con lo
gue la atencion de la empresa se dirige hacia la gestion estratégica de ambos vy, por

tanto, hacia la identificacion y la satisfaccion de sus necesidades.
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En México un dato relevante segun Olivares y Gonzalez (2014) en este desarrollo
de la psicologia industrial es el surgimiento en la década de 1990 de la Licenciatura
en Psicologia Organizacional, por parte del Tecnoldogico de Monterrey. Todas las
grandes universidades de nuestro pais los alumnos de psicologia tienen como area
de especializacion o area académica, psicologia industrial, laboral u organizacional.
A diferencia de esos proyectos educativos, esta era una carrera orientada

exclusivamente a la psicologia industrial.

1.2 Definicién de Psicologia Organizacional

Ademas de maquinas y bienes materiales, una organizacion que quiere alcanzar sus
metas requiere también y es parte fundamental, las personas y con ellos se debe
hacer una seleccion del personal, medir el clima laboral o incluso motivar al personal
para alcanzar los objetivos. Asi que para tener un panorama mas general del
concepto de la psicologia organizacional a continuacion se describe el concepto por

diferentes autores.

|”

De manera interesante, el término “psicologia industrial” fue usado pocas veces
antes de la Primera Guerra Mundial. Por otro lado, los términos comunes para
denominarla fueron “psicologia econdémica”, “psicologia de negocios” y “psicologia
del empleo” Koppes y Pickren (2007 citado en Aamodt, 2010). Psicologia industrial,
psicologia del comportamiento organizacional, psicologia vocacional, psicologia del

trabajo (Furnham, 2001).

Para Blum y Naylor (1992 citado en UNAM 2002) es la disciplina que se basa en los
datos, las generalizaciones y los principios basicos de la psicologia. Utiliza los
métodos prescritos en la disciplina madre. Puesto que aplica las técnicas de la

psicologia al campo industrial y los problemas propios de ella, la psicologia industrial
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formula y modifica procedimientos para satisfacer las condiciones en las empresas,

mas que en el laboratorio.

Por su parte Schultz 1988 citado en UNAM (2002) menciona que la psicologia
industrial tiene mayor trascendencia, no solo influye en la vida laboral sino también
en las otras esferas, repercute también en la conducta de los consumidores, la
comercializacion, la publicidad de los articulos de la empresa, en la radio, en la

television en revistas y prensa.

Esté disciplina se ha transformado denominandose en el afio de 1973 psicologia de

las organizaciones en vez de psicologia industrial.

Cabe mencionar por Londofio y Arcila (2013) que la psicologia organizacional ayuda
a la concepcion de objetivos dentro de la empresa revisando la productividad,
proyeccién social, cuidado del medio ambiente a partir de la conceptualizacion de la
empresa y asesora en la creacion de la filosofia y cultura organizacional. La
psicologia organizacional se involucra en la concepcion de la empresa y a partir de
este punto se definen e implementan politicas que ayuden al desarrollo

organizacional a través de métodos graduales y sistematicos del recurso humano.

Littlewood y Uribe (2018) refieren que la psicologia del trabajo y las organizaciones
es la ciencia que estudia el comportamiento de trabajo y contribuye al desarrollo de
estrategias que mejoran el bienestar de las personas y el desempefio de las
organizaciones. Un psicologo organizacional es un especialista en seleccion,
desarrollo de capacitacion del personal, y la mejora del clima organizacional y salud

ocupacional, entre otras competencias.

La Psicologia organizacional es el estudio cientifico del comportamiento dentro del

ambito de los negocios y de la industria. Por lo tanto, esta interesada en el
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comportamiento de tres amplias clasificaciones de individuos: los trabajadores, los
administradores y los consumidores. Es una tecnologia y una ciencia aplicada y
ambas utilizan en general los descubrimientos de las ciencias de la conducta para
mejorar la eficacia de las organizaciones y contribuir por derecho propio a una mejor

comprension del comportamiento humano (Vargas, 2007).

Para Orozco, Lopez, Zuleta, Lopez, Giraldo, Gomez, Molina, Alvarez, Valencia,
Ramirez, y (2013) es aquella rama que estudia los fendmenos psicologicos
individuales al interior de las organizaciones, por ello tiene en cuenta como influyen
los procesos organizacionales sobre la persona, adicionalmente identifica cuales son
los factores a fortalecer en los empleados para poder llevar a cabo procedimientos
gue velen por la buena calidad de vida organizacional y el buen desempefio de las

personas.

Zepeda (1999) define a la psicologia organizacional como la rama de la psicologia
gue se dedica al estudio de los fendmenos psicoldgicos individuales al interior de las
organizaciones, y a través de las formas que los procesos organizacionales ejercen

Su impacto en las personas.

Esto se complementa con la conceptualizaciéon de Dunnette y Kirchner (2005) que
consideran que la psicologia de la organizacion es el estudio de la organizacion, los
procesos que tiene en su interior y las relaciones que establece con las personas
gue pertenecen a la misma. Agregan que esta definicion obliga a los psicélogos a
estudiar las areas de conflicto potencial entre las personalidades de los trabajadores
como las demandas que hace la organizacién sobre ellos. Por su parte, Mastretta
(2006) define la psicologia del trabajo como un campo de estudio de la actitud, los
procesos mentales, el comportamiento y la cognicion, aplicados a la interaccion

humana en las actividades productivas.
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Blum y Naylor (1968, en: Muchinsky, 1993) la definen como la aplicacién o extension
de hechos y principios psicologicos a los problemas que conciernen a seres
humanos que trabajan dentro del contexto de los negocios y la industria. Se puede
decir que el desarrollo organizacional es una mezcla de ciencia y arte, lo cual lo

convierte una disciplina apasionante.

La Psicologia Organizacional es también el estudio de la forma en que las personas
se reclutan, seleccionan y socializan en las organizaciones; de la manera en que
son recompensadas y motivadas; de la forma en que las organizaciones estan
estructuradas formal e informalmente en grupos, secciones y equipos, y de como
surgen y se comportan los lideres. También analizan la manera en la cual las
organizaciones influyen en los pensamientos, sentimientos y comportamientos de
todos los empleados a través del comportamiento real, imaginario o implicito de los
demas en su organizacion. La psicologia organizacional es el estudio del individuo
en las organizaciones, pero también se encarga de estudiar a grupos pequefios y
grandes y la influencia de la organizacién como un todo en el individuo. La psicologia
organizacional es una ciencia relativamente joven, al igual que las ciencias
cognitivas, se trata de una disciplina hibrida que complace derribando fronteras

disciplinarias (Furnham, 2001).

Aamodt (2010) expresa que, aun cuando se busca que la psicologia aumente la
productividad de las organizaciones y el bienestar de los trabajadores, existen dos
perspectivas para lograrlo. La primera es la industrial, que se enfoca en la direccion
hacia las competencias necesarias para realizar el trabajo, contar con trabajadores
gue tengan tales competencias y aumentarlas con capacitacion. La segunda
perspectiva es la organizacional, que crea una estructura y una cultura que motivara
a los trabajadores a desempefarse eficazmente, les dara la informacion necesaria

para hacer su trabajo y les proporcionara condiciones seguras y que propicien un
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ambiente de trabajo agradable y satisfactorio. Dunnette y Kirchner (2005) dicen que
“un objetivo basico de la psicologia en la industria es introducir el método cientifico
como base de las decisiones que envuelven la conducta humana, o en la utilizacién

de recursos humanos”

Para Saal y Knight (1988, citado en Furnham, 2001) es el estudio del
comportamiento, los pensamientos y sentimientos del hombre y la mujer conforme
se adaptan a las personas, los objetivos y el ambiente donde se desenvuelven en el
ambito laboral Es un area de accién social a la vez que de investigacion cientifica,
junto con el estudio del desarrollo organizacional, se estudia una amplia tematica
gue incluye los efectos del cambio, los métodos del cambio organizacional y los

factores que influyen sobre el éxito del desarrollo organizacional (Guizar, 2013).

Este capitulo permitié nutrir de teorias de gran trascendencia, que de acuerdo a su
momento histérico, surgen de acuerdo a las crecientes demandas no solo de la
industria, sino también de procesos sociales gestados de forma incipiente al interno

de las organizaciones, lo que resulté un punto de mira para diversos investigadores.

1.3 Aplicaciones de Psicologia Organizacional

Aungue el objetivo de la psicologia organizacional es aumentar la productividad vy el
bienestar de los empleados, existen dos enfoques de la manera en que esto se

puede lograr.

Aamodt (2010) define que los campos de aplicacion pueden ser los siguientes,

psicologia personal:

Se encarga de que los psicologos y los profesionales en RH estén involucrados en

el estudio y la practica de la psicologia de personal en areas como analisis de
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puestos, reclutamiento, seleccibn de empleados, determinacion de niveles de
salarios, capacitacion y evaluacion del desempefio. Estos profesionales elijen
pruebas existentes o crean nuevas que se puedan utilizar para seleccionar y
ascender a los empleados. Los psicélogos organizacionales también analizan los
trabajos para obtener una imagen completa de lo que cada empleado hace y a
menudo designan valores monetarios a cada posicion. Después de obtener
completas las descripciones del puesto, los profesionales en la psicologia de
personal construyen instrumentos de valoracién de desempefio para evaluar al
empleado. Los psicélogos en esta area también examinan varios metodos que se

pueden utilizar para capacitar y desarrollar.

Los psicologos involucrados en la psicologia organizacional se preocupan por los
temas de liderazgo, satisfaccion laboral, motivacién del empleado, comunicacion,
manejo de conflicto, cambio organizacional y procesos de grupo dentro de una
organizacion. A menudo realizan encuestas de actitudes de los empleados para
obtener ideas sobre lo que ellos creen que son las fortalezas y debilidades de la

compainiia.

Otra aplicacion de la psicologia es la psicologia ergonémica o de factores humanos:
Los psicélogos en el area de factores humanos se concentran en el disefio del area
de trabajo, la interaccidbn humano-maquina, ergonomia, y estrés y fatiga fisica. Estos
psicologos trabajan frecuentemente con ingenieros y otros profesionales técnicos

para hacer el lugar de trabajo mas seguro y eficiente.

En general el psicologo industrial aplica sus conocimientos en las siguientes areas:
Seleccion, colocacién y entrenamiento de los empleos, eficiencia del trabajador y

comportamiento del consumidor.
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Importante también hay que mencionar que el estudio de la psicologia abarca
también: analisis y evaluacion de puestos de trabajo, seleccion de personal,
evaluacién del desempefio, entrenamiento y capacitacion, satisfaccion en el trabajo,
clima organizacional, liderazgo y supervision, comunicaciones, psicologia de
ingenieria y otros (UNAM, 2002).

Uribe (2016) menciona que la psicologia del trabajo se ocupa de dos grandes
actividades en las organizaciones: la industrial, de gestiébn o de personal y la del
desarrollo, organizacional o de recursos humanos. Ambas traslapan en algunos

temas y no son faciles de identificar o separar.

Los psicologos participan en diferentes escenarios, tienen cabida en casi todo
tiempo de organizacion e industria, en el sector privado como bancos, industria

guimica, manufactura, en el sector publico.

Littlewood y Uribe (2018) refieren que entre las principales actividades del psicélogo

en la organizacion destacan:

) Reclutamiento y seleccion de talento

) Administracion de sueldos y compensaciones

) Conservacion y compensacion del personal eficiente

o Desarrollo de practicas justas del capital humano

. Mejoramiento de las habilidades y competencias del personal

o Desarrollo del personal diverso, competente y calificado

. Reduccion de la rotacion y el ausentismo

. Eliminacién del hostigamiento, acoso laboral, violencia discriminacion
o Generacién de ambiente de equipo y clima organizacional
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El gran reto en el ejercicio del psicélogo organizacional al interior de la empresa (ya
sea como: Gerente de Gestion Humana, Director de Seleccion, Director de
Capacitacion, Asistente de Gestion Humana, Compensacion y Beneficios, Salud
Ocupacional, Servicio al Cliente, etc.) esta en aportar al desarrollo de tales
mecanismos, para si mismo como para los demas individuos que conforman la
organizacion, lo cual solo es posible a partir del reconocimiento de la influencia que
el clima y la cultura organizacionales ejercen sobre el psicélogo como actor

participante e inmerso en cada d&mbito empresarial particular.

Para Robbins (2009) los primeros psicélogos industriales u organizacionales se
enfocaron en factores que impedian un desempefio correcto en el trabajo como la
fatiga, el aburrimiento o las condiciones de trabajo. En épocas mas recientes se han
enfocado en aspectos mas individuales como aprendizaje, motivaciones,
personalidad, actitudes, aptitudes, emociones y algunos propios de una organizacion
como capacitacion, liderazgo, toma de decisiones, evaluaciones de desempefio,
técnicas de seleccion, planes de trabajo y estrés laboral, con esto podemos ver que
no solo se ven el aspecto individual, sino que somos creadores de condiciones

laborales dentro de una organizacion.

Vamos a revisar un dia tipico en la vida de las personas:

Trabajo 8 horas
Traslado al trabajo 1 hora

Ver TV 3 horas
Dormir 8 horas

Preparar alimentos vy

comer 2 horas
Otras 2 horas
TOTAL 24 HORAS
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Nos damos cuenta de que un tercio del dia estan en el trabajo y eso sin contar el
trayecto al mismo, por lo tanto, la psicologia industrial u organizacional ha tomado
mayor relevancia ya que se puede impactar positivamente en la vida de otras
personas ya que si son felices en este ambito pueden tener mejor calidad de vida.
(Aamodt, 2010).

En la psicologia organizacional se cumple con varias funciones una de ellas es
investigar el recurso humano disponible en el mercado laboral que desee y pueda
eventualmente incorporarse como personal de una empresa, también se encarga de

las siguientes tareas, y funciones como lo plantea: Pefia, Carofio & Zuleyma (2006):

¢ Analizar cargos y tareas

e Atraer el personal a la organizacion (reclutamiento).

e Determinar las personas mas adecuadas (seleccion).

eUbicar el personal en las en las posiciones que previamente se han disefado
(descripcion y andlisis tanto de cargos como de tareas).

e Que el personal que ingrese a la organizacion se adapte y progrese en ella, mejore
y demuestre sus competencias y desarrolle un plan de su carrera.

e Evaluacion e informacion de retorno del desempefio

e Trabaja para que las salidas de la organizacion se efectien son satisfaccion
(jubilacién, despidos o renuncias).

e Colaborar en el disefio y aplicacion de los planes de compensacién y beneficios
para los recursos humanos de la organizacion”

¢ Aplica las habilidades cognitivas y conductuales para observar, describir, analizar,
diagnosticar y resolver los problemas o conflictos en las interacciones humanas y
asegurar un buen clima y desarrollar la cultura organizacional.

e Poseer una vision sistémica y holistica del comportamiento humano en la

organizacion y de esta, dentro del entorno social, legal y cultural.
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La psicologia organizacional es un capital con enorme valor, aunque no sea tangible
como el area de ventas, por ejemplo, sin embargo, es la mano de obra e intelectual

la que es capaz de convertir la materia prima en cualquier producto.
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Capitulo 2

lan de vida

“Quien tiene un porquée para vivir, encontrard casi siempre el como.”
-Niestzche”

2.1 Definicion de plan de vida

Un plan de vida supone objetivos de una persona que quiere lograrlos a corto,
mediano o largo plazo. Cabe mencionar que un proyecto de vida no es lo mismo que
un plan de vida ya que el segundo es el conjunto de proyectos que queremos cumplir

a lo largo de nuestra vida.

Suele incluso constituir una idea filoséfica muy antigua, Sdnchez (2005) menciona
gue esta constituido por un sistema de objetivos que justifican la plenitud o la

existencia de un individuo, analizada en su totalidad.

En el devenir histérico de nuestra especie se ha constituido, en su complejidad y
variaciones, nuestra condicion como seres humanos, perfilandose mas alla de la
incertidumbre, los dilemas y las crisis tal como lo menciona Acosta (2017) los
atributos que actualmente nos definen y distinguen no solo en lo general si no de
manera singular por nuestros logros, los acontecimientos cotidianos, vivenciados

representa el punto de origen para encontrar las causas, razones, intenciones y
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motivos que posibilitan el proceso de busqueda y descubrimiento de algun porqué

del existir.

Frankl (2015) refiere que el hombre le busca sentido a su vida por medio de diversos
factores que nos rodean, por ejemplo: el trabajo, la profesion, la familia y la sociedad.
El poder sentir que formamos parte de algo nos hace experimentar el estar
completos, saber que todo lo que necesitamos para que nuestra vida tenga un
sentido esta en nosotros mismos. Cada persona tiene un sentido de vida individual

y lo que lo motiva son sus metas, objetivos o0 proyectos.

Asi que a continuacién mostraremos como cada autor expone diferentes procesos

para alcanzar estos objetivos.

Un plan de vida puede incluir diferentes dimensiones: espirituales, econdmicas,
afectivas, profesionales o personales. Un plan de vida tiene estructura, ya que tiene

pasos a seguir, las personas piensan en donde quisieran estar en 5, 10 o mas afos.

Es entonces para Velazquez (2014, citado en Vasquez, 2017) un conjunto, “lo que
el individuo quiere ser” y “lo que él va a hacer” en determinados momentos de su
vida, asi como las posibilidades de lograrlo que desempefia, una funcién de
integracion direccional, valorativa e instrumental, de las orientaciones de la
personalidad, con los modos posibles de su realizacién concreta en la actividad,

conservando la unidad de sentido general de toda la personalidad.

Para Blanco (2010) el plan de vida debe verse como un proceso, el cual es un
conjunto de actividades que partiendo de insumos sufren una transformacion y
arrojan un resultado. Este proceso se divide en cuatro partes; primero se realiza un

diagnostico, es decir un autoconocimiento o exploracion de mis factores favorables
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y factores desfavorables, posteriormente una formulacién que tiene que ver con la
vision de la vida; es la proyeccion trascendente, los suefios, los ideales,
aspiraciones, deseos que nos conectan con el futuro para dar paso a su ejecucion
gue refiere basicamente a la accion o el alcance de los objetivo, asi mismo a
implementar las estrategias que se tienen de cada uno de ellos y finalmente una
evaluacion en la que se cambian las estrategias de no haberse alcanzado los

objetivos.

Para disefar tu plan de vida necesitas definir objetivos vitales y profesionales, que
marquen el proceso para tu desarrollo. Estos objetivos deberan cubrir cuatro areas
de contacto: contigo mismo, con tu familia, con tu proyecto emprendedor y con la
sociedad. Ademas, para elaborar dicho Plan, necesitas definir: ¢Quién eres?, ¢En
donde has estado?, Tu analisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas), ¢, Cudles son tus valores?, ¢ Cual es tu mision y tu vision personales?,
Areas funcionales, ¢Cudles son tus objetivos?, ¢Qué es un emprendedor?,
Habilidades emprendedoras, ¢ Qué es una empresa?, Estrategias para alcanzar tus
metas, ¢Cudl es el plan de accion que te permitir4 alcanzar tus objetivos?, ¢Qué

indicadores utilizaras para saber si estas cumpliendo con tus objetivos?

El proyecto de vida no solo es un modelo ideal de las actividades futuras, sino un
modelo en vias de realizacién que solo es posible a partir del funcionamiento
adecuado de los mecanismos de autorregulacion de la personalidad. Dicho por
D Angelo (1986) es la estructura que expresa la apertura de la persona hacia el
dominio del futuro, en sus direcciones esenciales y en las areas criticas que
requieren de decisiones vitales. De esta manera, la configuracion, contenido y
direccion del Proyecto de Vida, por su naturaleza, origen y destino estan vinculados

a la situacion social del individuo, tanto en su expresion actual como en la
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perspectiva anticipada de los acontecimientos futuros, abiertos a la definicion de su

lugar y tareas en una determinada sociedad.

Un plan de vida puede investigarse como una formacion psicoldgica del individuo en
su contexto social, ademas este puede ser analizado como un fendmeno macro-

social.

La elaboraciéon de un plan de vida debe considerar aspectos tales como: el entorno
y conocimiento de la persona; busqueda de informacion para satisfacer las
inquietudes y posibilidades que nos rodean para alcanzar las metas propuestas y la
flexibilidad que no debe faltar, pues los seres humanos poseen multiples intereses,
habilidades y la capacidad de rectificar demas los resultados no depende solo de
una persona. Al definir un plan de vida las personas podran defender lo que piensan,

sus intereses y formarse un caracter menos vulnerable al medio.

El plan de vida para Kuiru, (2014, citado en Velasquez y Macedo 2014) es un
instrumento de planificacion estratégica, colectivo diferencial e integral de una
organizacion, que parte de una reflexion sobre su cosmovision e historia para
determinar cudél es la vision de futuro, que desea alcanzar, su concepcion de

desarrollo define las estrategias y acciones para alcanzarlo.

Para cumplir metas y objetivos se requiere analizar los medios, visualizar las
herramientas posibles que permitan el logro y hace una éptima toma de decisiones.
El plan de vida es una herramienta que tiene como fin el orientar el crecimiento
personal, identificando las metas que se desean lograr y las capacidades. (Casas,
2018).
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Es entonces el arte y disciplina de conocerse a si mismo para detectar las fortalezas
y debilidades para auto dirigir el propio destino al funcionamiento pleno de las
capacidades motivacionales y objetivos de la vida en sus diferentes areas. En este
plan de vida se plasman todos aquellos ideales que se deban cumplir tomando en
cuenta los diferentes ambitos de la vida del individuo, implica el contemplar las
consecuencias de nuestros actos, el tener valentia, de ser entregado y tomar

decisiones.

Cabe mencionar que los psiclogos han comparado el plan de vida con el plan de
carrera en cuanto a que un negocio o emprendimiento comercial tiene sentido

siempre que permita a su impulsor satisfacer ciertas necesidades personales.

Por ello a continuacion se define qué es un plan de carrera y la importancia de este.

2.2 Definicion de plan de carrera

Actualmente en la sociedad la preparacién del talento humano en las organizaciones
se convierte un factor importante e indispensable, los colaboradores deben estar
conscientes que la superacion dentro de una empresa depende en gran medida del
esfuerzo realizado para asimilar nuevos conocimientos, adquirir nuevas habilidades

y ponerlos en practica adecuadamente en el trabajo.

En vista del entorno globalizado que se encuentran las organizaciones, deben estar
informadas y a la vanguardia para ser altamente competitivos en el mercado laboral.
De manera que se hace necesario que posean programas que permitan “planear el
futuro profesional” del personal, fomentando la carrera dentro de la empresa tarea
gue debe ser compartida simultaneamente entre la empresa y el colaborador, los

empleados deben tener claras sus expectativas de superacion y la institucion a su
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vez tener la responsabilidad social de cumplir con el compromiso de disefar los

planes y aplicarlos en la organizacion.

El recurso humano es el activo esencial para el funcionamiento de una organizacion,
por consiguiente, la motivacion, la capacitacion y la participacion dentro de la
compaiiia es de suma importancia, pues esta a su vez debe contar con planes de
crecimiento y desarrollo profesional, lo suficientemente flexibles como para mostrar
las debilidades y amenazas que tiene cada colaborador y determinar como poderlas

transformar en oportunidades y fortalezas.

Un plan de carrera en las grandes organizaciones modernas se realiza con el
propésito de incrementar la contribucién gerencial y directiva, para disminuir la

rotacion y desarrollar las capacidades y habilidades.

Existen planes de muy distinta indole, que van desde un plan de sucesion para
asegurar que atras de cada puesto clave de la organizacion exista uno o varios
candidatos suplentes en caso de una promocion de la persona del puesto clave o
una vacante por rotacion; hasta programas sofisticados de capacitacion y desarrollo
desde los niveles de linea hasta los de supervisién. Muchas veces estos ultimos se
confunden con los programas de capacitacion. La diferencia es que los planes de
carrera son de largo plazo y presentan un programa definido de capacitacion para

los distintos niveles.

Casares y Siliceo (2005) actualmente las tendencias en la planeacién de carrera

dentro de las organizaciones es la siguiente:

a) De planear la carrera de los altos niveles a incluir a todos los miembros de la

organizacion.
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b) De hacer una planeacion con caminos perfectamente definidos a presentar
caminos flexibles, adaptados, a las distintas areas, niveles y personas.

c) De sélo tomar en cuenta la planeacion de los que tienen alto potencial a desarrollar
programas para todos.

d) De tener programas definidos y en bloques a considerar la planeacion de carrera
como un proceso, en donde no solo se contemplan eventos programados, sino una
actividad permanente de la organizacién de asesoria, desarrollo, capacitacion y todo
encausado dentro de la planeacion de los recursos humanos de la empresa.

e) De considerar la planeacion de carrera como un beneficio o prestacion a

considerar como una forma de dirigir los recursos humanos de la empresa.

Existen tres elementos basicos en el disefio de un plan de carrera detallado:

Conocimientos, acciones sugeridas y responsables o herramientas de apoyo.

De Ledn (2014) define la planeacion de carrera como “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 posicién inicial. Para ello se definen
requisitos para ir pasando de un nivel a otras instancias que conformarian los pasos

a seguir por todos los participantes del programa.

Sus principales caracteristicas son: Respaldo y compromiso de la alta direccién. El
plan debe ser ordenado, sistematico y logico, debe contar con un seguimiento
constante, debe basarse en la politica de Recursos Humanos (formacion,
retribucion, sistemas de desempefio), el plan debe basarse en la planeacion
estratégica de la organizacion, deben establecerse metas y objetivos del empleado,

estrategia utilizada, la legislacion laboral, es decir, el entorno econémico social.
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Mondy y Noe (2005) refieren que los principales objetivos son: El desarrollo eficaz
del talento disponible, los colaboradores se comprometen mas con su desarrollo que
forma parte del plan de carreray asi entender mejor el propdsito del desarrollo, evitar
la marcha de empleados de gran valia, sin sustitutos adecuadamente preparados,
reducir las contrataciones de personal experto, externo a la empresa, con grandes
costes y compleja adaptacion a la organizacion, satisfaccion de las necesidades
especificas del desarrollo de los empleados, los empleados llegan a sentir la
satisfaccidon al cubrir la necesidad de desarrollo personal por lo que genera una
actitud positiva en el empleado ademas de sentirse contento y comprometido con la
organizacion, mejoramiento del desemperio, el empleo mismo es la influencia en el
desarrollo de la carrera, aumento de la lealtad y motivacion de los empleados, lo que
produce una disminucién de la rotacién y finalmente es un método para determinar

las necesidades de capacitacion de desarrollo.

Segun Ventura (2012) detalla los siguientes beneficios:

Desarrolla en las personas una fuerza laboral con posibilidades de ascenso,
preparacién o especializacion para puestos futuros, reduce la tasa de rotacion del
personal, contribuye en el progreso de los empleados en la organizacion ademas de
elevar su auto concepto favoreciendo con ello a mejorar la productividad y la calidad
del trabajo. Cuando una empresa entiende la importancia de elaborar e implementar
un plan de carrera puede traer muchos beneficios para ambas partes a la

organizacion en concreto y sus colaboradores.

Por su parte Forero (2018) refiere que es de suma importancia para las
organizaciones establecer un plan de carrera para sus colaboradores ya que permite
tener personal calificado y con la experiencia necesaria para ocupar diferentes
cargos en las compafias. Dan oportunidad a una mejora de procesos internos,

externos y el cumplimiento de objetivos organizacionales ya que los colaboradores
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estan preparados para asumir nuevas posiciones y dar valor a los procesos y

cambios que se puedan presentar.

Con las nuevas tendencias de la gestibn humana las empresas requieren una mayor
participacion de los colaboradores, el plan carrera es una de estas tendencias que
consiste en que una persona crezca dentro de un area o en la organizacion por
medio de la planeacion de rutas profesionales teniendo en cuenta las necesidades,
intereses y potencial de cada uno de los colaboradores (Molano, Riafio, Gelvis,
2015).

El desarrollo de un plan de carrera es un tema gque se ha venido estudiando hace ya
varios afios. Algunos autores como Shein (1982) el cual es uno de los pioneros en
escribir sobre el tema, brinda una amplia muestra del concepto, sus etapas y
modelos entre otras cosas. Planteando la idea de que todo sistema empresarial debe
estar direccionado por una visiéon y vision, que guie el camino para el desarrollo de
las empresas, es importante que el departamento de RH de estés, logre encajar la
mision y vision de la empresa con la visién y mision de los empleados y a su vez las
necesidades de ambos, con el fin de lograr un funcionamiento fluido del sistema.
Esto quiere decir entonces, que el desarrollo de carrera se logra cuando las
organizaciones consiguen integrar el proceso con otros programas de RH, como

evaluacion de desempefio y planeacion de RH (Chiavenato, 2002).

El plan de carrera disefia varios objetivos, por mencionar algunos evita la marcha de
empleados de gran valia, desarrolla sustitutos adecuadamente preparados, reduce
las contrataciones de personal experto externo a la empresa, con grandes costes y
compleja adaptacion a la organizacion, evita la generalizacion de la idea que
determinados rendimientos y resultados destacados no son valorados por la

organizacion, siendo finalmente un plan de carrera para Gan y Berbel (2007) un
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desarrollo que se le da al personal dentro de un area determinada (econémico-
financiera, ventas, recursos humanos, etc.) muchas veces se dan movimientos en
los que el trabajador se promociona a un puesto de trabajo en un departamento
distinto. Estos movimientos pueden tener como objetivo adquirir unas competencias
determinadas, que se dan en ese puesto, 0 unos conocimientos técnicos que pueden

ser Utiles para desempefar un puesto de trabajo en su departamento original.

Lo mas importante segun Alles (2005, citado en De Le6n, 2014) es:

o Conocer las metas personales y profesionales de los empleados dentro de
una organizacion

o Conciliar e integrar las expectativas personales y profesionales con las
expectativas de la organizacion

o Identificar aquellos puestos que tienen posibilidades de hacer carrera dentro
de la empresa

Los pasos para seguir son:

a. Diseiar las rutas de carrera en la empresa
b. Orientar el plan de carrera hacia objetivos y metas reales

c. Comunicacion de la existencia del plan de carrera dentro de la organizacion

Se determinan por cuatro formas o rutas para disefiar el plan de carrera esto

depende del tamafio de la organizaciéon y naturaleza de los cargos, por ejemplo:

a). Ruta ascendente: se utiliza para la elaboracion de planes de carrera, por lo que
un colaborador avanza ascendentemente a través de una linea de cargos bien
definida el ser promovido a una posicion superior:

b) Ruta de expansion: se entiende que el colaborador hace carrera, esta se hace

mas exitosa aun sin ser promovida, en su mismo puesto, logra reforzarlos con
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nuevas técnicas, habilidades, conocimiento y asi aplicarlo a una nueva metodologia
de trabajo, mejorando la calidad del trabajo.

c) Ruta de desplazamiento lateral: asignacion a otra posicién que no tengan mayor
nivel jerarquico ni remunerativo al que ocupaba sin embargo el trabajador se siente
valorado porque considera que puede desenvolverse en otro puesto de trabajo.

d) Ruta por Competencias: En esta ruta los empleados deciden contribuir con sus
habilidades y conocimientos sin cefiirse rutas anteriores. Este nuevo modelo es visto
como incentivo para que las personas se interesen por descubrir las habilidades y

capacidades que poseen para desempefiar en determinado puesto de trabajo.

La planeacion de un plan de vida y carrera segun Armendariz (1996) se basa en los

siguientes aspectos:

v Realizar un diagndstico integral

+ |dentificar las necesidades propias; realizando un analisis de prioridades para
poder satisfacer las necesidades.

» Clarificacion de valores; esto nos sirve de referencia para establecer los limites
para cubrir las necesidades

* Identificacion de fuerzas y recursos; esto significa reconocer nuestras actitudes,
habilidades fisicas y mentales y ademas los recursos materiales, econémicos y

sociales.

v Auto motivacion

* Seleccidn de nuestros objetivos

» Clarificacion de las metas; analizando la factibilidad y verificando los avances y
realizando los ajustes necesarios.

» Haciendo conscientes los sentimientos involucrados en la obtencién de los

objetivos.
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v Auto direccion

* El convertir los objetivos a largo plazo en metas tangibles y cuantificables.

« Comprometerse en acciones que aseguren la consecucién de las metas,
manejando el tiempo para el logro de los objetivos, pero sin renunciar a la vitalidad

0 sea manteniendo el equilibrio.

2.3 Aplicacién de plan de viday carrera

El recurso humano maduro tiene la capacidad de planificar su vida y carrera. Para
la planeacion de vida y carrera es fundamental el sefialamiento de nuestros objetivos
vitales y profesionales que marquen los pasos en el crecimiento de la persona.

Existen cuatro areas importantes que tratar en la planeacion de vida y carrera:

«Conmigo mismo
*Con la familia
*En el trabajo

*Medio Ambiente

Los segun Barragan (2001) criterios para guiar el proceso de planeacion de vida y

carrera de los empleados son los siguientes:

1. Orientar el camino, las metas personales y profesionales como empleados dentro
una organizacion.

2. Conciliar e integrar las expectativas

3. Armonizar el desarrollo personal y profesional, con las necesidades y exigencias,
del entorno socio-econémico.

4. Evaluar los logros y deficiencias, a la luz del proceso de planeacion
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5. Adaptar permanentemente el proceso de planeacién, a los cambios y exigencias
del entorno organizacional y social.

A continuacién, se describen diferentes investigaciones que competen a la
aplicacion del plan de vida y carrera en diferentes sectores empresariales, el objetivo
como se podra notar es distinto, por qué la aplicacién de carrera y plan de vida es

muy amplia.

Campos, Del Pilar y Orietta (2015) elaboraron un programa de carrera para
incrementar la retencion en el nivel mando medio a gerencial mediante la
identificacion y desarrollo de potencialidades en colaboradores del nivel mando
medio a gerencial (ingenieros senior, jefes de proyecto, lider de disciplina y
gerentes), de una organizacion en estudio del sector consultoria en ingenieria,
alineando a los objetivos y competencias de los colaboradores con la estrategia de

la organizacion

Por su lado Iglesias (2000) elaboré un estudio de tipo descriptivo con el objetivo de
disefiar un modelo de planificacion de carrera orientado a niveles gerenciales
basado en el enfoque de competencias en la empresa Digas Tropiven S.A. Caracas,
Venezuela. Mediante el estudio se utilizé un instrumento de medicion con preguntas
cerradas a una muestra de seis personas. De los resultados obtenidos indican que
la poblacion evaluada que las competencias estudiadas se encuentran en un 66%
de la poblacion, lo que quiere decir que de seis personas solo cuatro se les aplicara
el programa de desarrollo. Las otras dos personas evaluadas no obtuvieron el

porcentaje minimo requerido a la escala de aceptacion.

De manera que se llegd a la conclusion que los individuos identificados como
potenciales candidatos poseen un nivel de competencia por debajo del éptimo. Por

ultimo, se recomendo desarrollar en mayor medida las competencias técnicas, ya
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gue estas se encuentran debajo de lo requerido en el comportamiento de los
individuos.

Compafias como PepsiCo, compafiia multinacional del sector de alimentacion y
bebidas, esta presente en mas de 200 paises y 168.000 empleados (PepsiCo
Colombia, 2007), es un empleador reconocido por su enfoque en el capital humano,
uno de sus principales objetivos es tener los mejores profesionales del mercado y
una vez estan dentro garantizar su crecimiento y desarrollo, esto como estrategia de
éxito empresarial. Por tanto, PepsiCo ofrece a sus empleados herramientas
puntuales para gestionar su proceso, especificamente la evaluacion de desempefio,

planificacion de carrera, estudio 360° y encuesta de clima organizacional.

Del mismo modo Kimberly Clark, multinacional de sector higiene y salud, con marcas
reconocidas como Huggies, Kotex, Kleenex y Scott (Kimberly Clark, 2016); tiene una
estrategia mundial basada en Recursos Humanos, conviene destacar que se cred
un area denominada Global Performance Management, la cual trabaja en pro de que
todos los subsistemas del area sean un factor fundamental y estratégico en la toma
de decisiones, siendo el plan de gestion por competencias y los planes de desarrollo

de carrera una herramienta primordial para alcanzar sus metas.

Para sostener el crecimiento y la atencion hacia sus clientes Coca Cola (2018)
constantemente busca formas de innovacidén en sus procesos y productos, lo que
conlleva la responsabilidad de invertir en capacitacion sus colaboradores. Sus
colaboradores cuentan con un plan de desarrollo que fortalece las competencias de
liderazgo, funcionales y técnicas. Con el objetivo de determinar qué formacion es
mas adecuada para cada uno, realizan diagndsticos para detectar necesidades de
capacitacion mediante herramientas como assessment, evaluacion 360° vy
entrevistas conductuales; posteriormente disefian el estilo de aprendizaje

personalizado que se compone de experiencias criticas a través del trabajo,
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procesos de colaboracién como retroalimentacion, acompafiamientos, mentoring y
coaching, asi como de capacitacion sincronica y asincronica.

Por su parte Nestlé (2019) refiere que hay tres factores que influyen en el desarrollo
de carrera:

Factores clave: No son negociables, se refieren a las caracteristicas que debes
tener para sacar el maximo provecho de las oportunidades que tenemos que ofrecer.
Incluye un rendimiento sostenido de conocimientos y habilidades relacionadas con

tu funcion y negocios, ademas de las habilidades de liderazgo y experiencia.

Aceleradores: Caracteristicas determinantes de la velocidad de la progresion y el
nivel de desarrollo de cada empleado. Esto incluye la flexibilidad para moverse entre
los departamentos y funciones, la capacidad de establecer una red de contactos, la

apertura a nuevas experiencias y la movilidad.

Oportunidades: Los factores que dependen de las circunstancias externas y
actividades para empresas. Las oportunidades pueden surgir de nuevas

responsabilidades, nuevas funciones y nuevos proyectos internacionales.

Barragan (2001) realiz6é una investigacion con el objetivo de resaltar la importancia
del personal clave dentro de una empresa multinacional del sector privado a través
de la elaboracion de un procedimiento aplicable al desarrollo del plan de vida y

carrera de los empleados VIP’S.

Como conclusién que un adecuado plan de vida y carrera para los empleados con
potencial muestra beneficios tanto para el empleado como para la organizacion ya

gue se ha comentado; teniendo personal para la sucesion de los puestos clave.
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El plan de vida tiene muchas funcionalidades, las empresas ya no tienen planes de
carrera solo para mantener la competividad, ademas lo utilizan para subsistir, retorno
de capital, no se debe de perder de vista que el recurso humano es clave en los
objetivos estratégico.
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Capitulo 3

ropuesta

3.1 Justificacion

En las empresas se generan un elevado numero de situaciones que producen
tensidn y que se relacionan con una serie de factores que se pueden clasificar en
diferentes factores, por ejemplo: factores relacionados con el exterior, la situacién

sociopolitica del pais y los relacionados con la propia organizacion.

Este dltimo factor emerge de la rutina de la empresa, como son los procesos de
produccion, decisiones comerciales, contrataciones, creacion de nuevos puestos o
indice rotacion. Las organizaciones se exponen a un analisis critico para determinar
las causas de rotacion, por ejemplo: la falta de seguimiento o supervision, un clima
laboral desfavorable, falta de crecimiento para los empleados y salarios

competitivos.

Aunado a ello, especificamente hablando de las empresas familiares hay tres
caracteristicas importantes, 1) mas del 50% de los miembros son parte de la familia,
2) los familiares ocupan los puestos directivos y 3) existe la conciencia de que la

empresa sera transferida a las siguientes generaciones, sin embargo se vuelve una
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situacion que pone en riesgo la gestion de calidad de la empresa cuando los
familiares que seran impuestos no cubran el perfil para atender a las demandas,
(Gallo 1995, citado en Burgoa, Herrera, & Trevifio, 2013). En este sentido las
empresas deben considerar atraer personal con ideas, con habilidades y
competencias, mas alla de los lazos sanguineos o bien crear un plan de vida y
carrera para el personal de la empresa siguiendo la estructura organizacional, desde

la alta direccion hasta el nivel operativo.

De acuerdo al INEGI (2015) la vida de una empresa familiar es de apenas 25 afnos,
siendo las causas diversas como: cambio de razon social, ubicacion, la coordinacion
de multiples funciones de planeacion y ejecucion, en distintas areas que van desde
los aspectos fiscales, humanos, hasta las ventas, siendo aspectos ejecutados por

accionistas, duefnos o directivos.

Siendo el personal el recurso mas importante de una organizacién, cabe mencionar
gque es de vital importancia que contemplen visualizarse de maneral integral,

ofrecerles un crecimiento profesional y personal en la organizacion.

Especificamente se expone lo siguiente como antecedentes al desarrollo de esta
propuesta y algunos factores contemplado para su elaboracion como: el horario,
dentro de la antigiedad ha sido el poco o nulo desarrollo que perciben dentro de la
empresa ya que en las ofertas de la competencia les han dado ha firmar una carta
de Plan de Carrera. Esta propuesta agregaria un valor para no perder recursos

economicos en capacitacion, reclutamiento y seleccion.

Se realizara una propuesta en general para todos los puestos.
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3.2 Objetivo

Proponer un modelo de intervencion que conforme un plan de vida y carrera en el

personal del ambito organizacional.

3.3 Alcances y limites

La presente sefioria se puede apllicar a empresas familiares mexicanas con menos

de 100 empleados.

El programa esta dirigido al personal administrativo y operativo de acuerdo con los

siguientes niveles jerarquicos:

e Nivel jefatura: puestos en los que se asume la responsabilidad de impulsar,
organizar, supervisar y controlar las actividades del departamento, area, oficina o
personal a cargo siguiendo las directrices institucionales; o aquellos que implican la
aplicacion de una profesion especifica. (Niveles del 1l al V)

e Nivel técnico: puestos cuyas funciones exigen el desarrollo de actividades en
labores técnicas y de apoyo, asi como las relacionadas con la aplicacion de la ciencia

y la tecnologia. (Niveles del VI al VIII)

¢ Nivel operativo: puestos que por la naturaleza de sus funciones implica el ejercicio
de actividades no especializadas que se caracterizan por el predominio de las

labores manuales. (Nivel IX)
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De acuerdo a las carapcteristicas descritas, quedaron los siguientes niveles de

puesto en la empresa:

DIRECCION

| GENERAL

I DIRECTIVO

1 GERENCIA SR
\Y GERENCIA

vV JEFATURA

VI COORDINACION
VII ANALISTAS
VIl AUXILIARES
IX OPERATIVOS

3.4 Actividades

A continuacion, se describen los pasos que se realizaron para la propuesta de tener

un Plan de Vida y Carrera en la empresa:

1. Definicion de Catalogo de Puestos

El catalogo de puestos es la base para poder realizar la estructura de la empresa,
en este catalogo se plasma el nivel de puesto, area, departamento, quiénes son los
puestos a los que supervisa y por otro lado, a qué puetso reportan, es lo que se debe

plantear antes de realizra el organigrama.

. Definir catalogo de puesto de acuerdo a estructura organizacional establecido
(Anexo 1)}
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2. Definicion de competencias jerarquicas

Una vez que se tiene el Catpalogo de puestos, si la administracion del departamento
de recursos humanos se realiza bajo el esquema de competencias laborales, es
mecesario realizar la definicion de competrencias por nivel para que el preceso de
seleccién, capacitacion, evaluacion y desarrollo, se base en este modelo:

o Crear competencias por nivel organizacional (Anexo 2)

3. Definicion de perfiles y descriptivos de puesto bajo el esquemade

competencias laborales

Definir descripcion general del puesto en el area

. A quién reporta

. A qué area pertenece

o Principales funciones y actividades del puesto
) Objetivo del puesto

Perfil del candidato

o Definir nivel de conocimiento requerido (es indispensable para que el
candidato pueda desempeiiar sus funciones) y deseado (se puede capacitar para
gue el candidato lo tenga)

. Definir formacion academica

o Definir competencias
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. Definir experiencia laboral

. Definir habilidades
(Anexo 3)

4. Definir las familias de puesto.

Esta division es otros de los resultados del Catalogo de Puestos, en el cual, como
se puede ver en el Anexo 1, esta el Area y Departamento al que pertenece el puesto.
De acuerdo con la formacion y/o experiencia del colaborador, podra pertenecer a un
Area, ejemplo: si el colaborador es Contador, su area podra ser la de Administracion

y Finazas y en esta area existen difentes departamentos:

Departamento: Puestos:

Contabilidad General Dir. de Adminsitracién
y Finanzas

Contabilidad Fiscal
Area: Cuentas por Pagar

Gerente de Finanzas
Jefe de Cuentas por
Pagar

Facturacion Analista de Cuentas
Costos y por Pagar
Presupuestos

Administracion y Cuentas por Cobrar
Finanzas

Aux. de Cuentas por
Contraloria Pagar

Al tener delimitadas las familias de puesto por areas y departamentos, sera mas

facil realizar el mapa de crecimiento que tiene un puesto.

Otra herramienta que vamos a utilizar es la Matriz de Puesto — Carrera, (Anexo 4)
en este archivo lo que vamos a delimitar es la formacion de los colaboradores para

poder ver en qué otro puesto pueden desenvolverse.
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5. Definir los tipos de crecimiento.

Como ya vimos, existen diferentes tipos de crecimiento en el Plan de Carrera, a

continuacion vamos a revisar cuales son:

A) Planteamiento de crecimiento ascendente en jerarquia

Este tipo de crecimeinto se refiere a los puestos que podran subir de nivel, sobre

una misma area. (Anexo 5)

B) Planteamiento de crecimiento lateral por area

Para realizar un crecimiento lateral, la base sera la Matriz Carrera — Puesto, (Anexo
4), en esta matriz, podrémos ver cuales son los puestos que comparten la misma
formacion y de acuerdo a esta formacion base se puede mover un colaborador, este

tipo de movimiento generalmente no implica ningan incremento de sueldo.
AREA MERCADOTECNIA COMERCIAL
PUESTO GERENTE DE MKT GERENTE DE TRADE MKT
AREA ADMINISTRACION » OPERACIONES
PUESTO JEFE DE PROCESOS JEFE DE SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD
C) Planteamiento de crecimiento lateral por departamento

Este movimiento es similar al de movimiento lateral por area, solo que aqui no
cambia de area, es un cambio de departamento y nuevamente se debe revisar si

tiene la formacion base para poder desempefarse en otro departamento, ejemplo:
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ADMINISTRACION ADMINISTRACION
DEPARTAMENTO FACTURACION CUENTAS POR COBRAR
PUESTO ANALISTA DE FACTURACION ANALISTA DE CUENTAS PORCOBRAR
AREA OPERACIONES OPERACIONES
DEPARTAMENTO PRODUCCION » CALIDAD
PUESTO JEFE DE PRODUCCION JEFE DE CALIDAD

D) Planteamiento de crecimiento por especializacion

Este tipo de crecimiento no implica cambio de nivel, area o departamento, el
colaborador comienza un plan de capacitacion para especializarse en su puesto,
con este tipo de crecimientose reconoce el desempefo del colaborador, algunas

opciones son pagar una maestria, diplomados o cursos.

6. Metodologia del planetamiento de Plan de Viday Carrera

El Plan de Carrera no es para todos los colaboradores de la empresa, se debe

revisar quiénes son los candidatos idoneos.

Los pasos que se proponen en la metodologia son:

o Identificar aquellos puestos que tienen posibilidad de crecimiento ascendente,
cambio por area, cambio por departamento o especializacion.

o Entrevista de expectativas profesional y personales del colaborador (Anexo 6)
. Orientar plan de crecimiento con base en metas y objetivos de acuerdo a la
realidad de la organizacion

. Realizar la Deteccion de Necesidades de Capacitacion de acuerdo al puesto
a crecer (Anexo 7)
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o Elaborar plan de capacitacién (Anexo 8)
o Realizar evaluacién de desempefio (Anexo 9)
. Dar seguimiento continuo

Elaborar reporte final del candidato con los siguientes datos:

o Edad

0 Formacion

o Antilledad en la organizacion

o Andlisis de entrevista de expectativas profesionales y personales

o Puntaje de evaluacion de desempefio

o Porcentaje de ausentismo en el dltimo afio

7. Conocimiento del Programa de Plan de Carrera

. Camparfia de comunicacion y sensbilizacion con VoBo de la Direccién General
o Platica informativa sobre el nuevo programa de Desarrollo Organizacional de

Plan de Carrera

o Informacién a los colaboradores que fueron seleccionados de acuerdo a los

resultados para poder comenzar un Plan de Carrera

3.4 Comentarios Finales de la propuesta

La implementacién de un plan de carrera puede implicar diferentes cambios en la
organizacion, creacion de nuevas posiciones, entrenamiento constante y supervision

de alguien que jerarguicamente represente mayor experiencia.

El plan de carrera es por supuesto una herramienta de gestion de talento humano.

La entrevista de expectativas profesionales y personales es de suma importancia
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para identificar la planeacion de la ruta de crecimiento; lo que puede para alguien ir
a una conferencia o curso puede ser diferente para alguien que visualice un afo

sabatico para desarrollar un programa ejecutivo qué impacte en la organiazcion.

Es también un proceso de gestion del cambio; implica trabajar con y para las
personas en la aceptacién y asimilacion de los cambios que conlleva su crecimiento
y el impacto en la organizacidon es sumamente importante qué se cumplan los
objetivos acordados para dar formalidad y seriedad a la implementacién de su plan

de carrera.
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Conclusion

La planeacion de carrera laboral es un proceso sistematico y permanente en el que
interviene en primer lugar la persona misma como responsable de su vida personal
y profesional, pero que es til contar con la asesoria especializada de alguien que le
de un espacio de reflexion y evaluacion de los avances, cambios y logros de su

propia carrera laboral.

Como se puede concluir una de las mejores estrategias para atraer y retener el
talento en las empresas es ofrecer a los trabajadores la posibilidad de desarrollar un
plan de carrera. Es importante reconocer que obtener el trabajo que se desea puede
requerir movimientos laterales, transferencias departamentales y promociones de
trabajo a lo largo del camino. El asesoramiento de un supervisor o de un empleado
con mas experiencia, probablemente con un puesto superior al suyo en el

organigrama, sera de gran ayuda.

Esta propuesta permite cubrir las necesidades de recursos humanos de manera
inmediata con personal capacitado. Aumenta el interés del trabajador por
mantenerse actualizado y en constante capacitacion. Aumenta la satisfaccion e
identidad del personal con la empresa. Facilita la deteccion de necesidades de
capacitacion y de desarrollo organizacional. Promueve la ubicacion del personal en
el puesto idoneo. Disminuye la incertidumbre del trabajador respecto a su trayectoria

laboral.
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Esta propuesta permite que el personal en el departamento de Recursos Humanos
pueda aportar valor a su trabajo ofreciendo un camino para que puedan desarrollar

una metodologia para realizar Planes de Vida y Carrera.

Al tener delimitados los descriptivos y perfiles de puesto se pueden realizar la
Deteccion de Necesidades de Capacitacion y actuar de forma preventiva para no
correr riesgos al tener a un colaborador con falta de habilidades y conocimientos
ejecutando una actividad que forma parte en un proceso y que si lo hace mal,
afectara toda la cadena.

Con la entrevista inicial que se le hace al colaborador, se puede identificar cuales
son sus motivaciones y expectativas y eso lo podemos tomar como parte de su
desarrollo, como vimos, una persona pasa una tercera parte de su dia en el trabajo
y al saber que puede crecer dentro de la empresa, ya sea subiendo de niveles de
acuerdo al catalogo de puestos, especializarse en su area acudiendo a otros
departamento, ejemplo;si una persona esta en el area de Recursos Humanos, puede
aprender de reclutamiento y seleccién, capacitacion o nédminas y eso hace que el
colaborador tenga mayor permanencia en las empresas porque sabe que no solo es
un empleado mas, una maquina de la que se esperan resultados adecuados, sino,
gue esta en una empresa donde puede satisfacer sus motivaciones y es importante
su desarrollo no solo laboral sino, personal con todo lo que conyeva, como mejorar
su sueldo y asi poder darle a su familia mejores oportunidades, aprdener nuevas
cosas, proponer mejoras en su area ya que se especializara y también puede ayudar
a otros colaboradores y asi obtener un reconocimiento de colaborador especializado

y promotor de las buenas practicas.

El costo de la desvinculacion en una empresa que no tiene implementado un area

de Desarrollo Organizacional es alto (ejemplo, puede ser del 12% del valor de la

FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES IZTACALA MARIA GUADALUPE GARCIA MARTINEZ ABRIL 2022



Disefio de Plan de Vida y Carrera para Empresas con Personal Operativo 56

némina) y hablando del tiempo y recursos gque se dedican a remplazar al colaborador
gue se fue, ademas del costo de la capacitacion cuando llegue el nuevo elemento,
por lo que varias empresas desde la carta propuesta estan sefialando el Plan de
Carrera que pueden tener para dar un panorama amplio de lo que puede lograr y asi
el colaborador nuevo podra sentirse respaldado por la empresa y su desempefio

sera el esperado.

Al tener un Plan de Carrera en las empresas, pueden generar mayor cCompromiso
de los empleados, menor rotacion, mas identidad con la empresa, la colaboracion
sera mejor ya que todos podran tener una visién de lo que pueden crecer y no se
generara lo que he visto a lo largo de mi experiencia, algunos colaboradres no
comparten su conocimiento por temor a que alguien mas sepa lo que ellos y los

puedan sustituir, provocando embudos de informacion.

Como profesionales del area de la Psocologia Organizacional, nuestro compromiso
es garantizar que las variables en una empresa sean las Optimas para que el
colaborador sea méas productivo y eso pueda generar mayor rentabilidad y menor

costo a las empresas que nos contratan.

Y por ultimo puedo decir que el Plan de Carrera no es para todas las personas, de
ahi que la entrevista sea nuestra herramienta inicial para poder arrancar y
posteriormente las evaluaciones de desempefio y el compromiso que vaya

generando al implementarse el plan de capacitacion.
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Anexo 1

Catalogo Puesto

CA OGO PUESTO - PERSONA
AREA NIVEL DEPARTAMENTO No. PUESTO REPORTA| PLAZAS OCUPANTE
DIRECCION GEMERAL 1 DIRECCION GEMERAL 1 [DIRECTOR GENERAL 1
DIRECCION GEMERAL 11 DIRECCION GEMERAL 2 [DIRECTOR DE NUEVOS NEGOCIOS 1 1
ADMINISTRACION 11 DIRECCION DE ADMINISTRACION Y FINANZAS 3 |DIRECTOR DE ADMINISTRACION Y FINANZAS 1 1
OPERACIOMES 11 DIRECCION DE OPERACIONES 4 |DIRECTOR DE OPERACIONES 1 1
MERCADOTECMIA Il |MERCADOTECNIA 5 |GERENTE 5k MERCADOTECNIA 1 1
ADMINISTRACION Il |CONTRALORIA 6 [CONTRALOR 3 1
DIRECCION COMERCIAL Il [COMERCIAL 7 |GEREMNTE SR NACIONAL DEVENTAS 1 1
DIRECCION COMERCIAL Il |[CANALTRADICIOMAL 8 [GERENTE DEWENTAS CANALTRADICIONAL 7 1
DIRECCION COMERCIAL IV [ADMINISTRACION COMERCIAL 9 |GERENTE DE ADMINISTRACION COMERCIAL 1 1
OPERACIOMES IV |PRODUCCION 10 |GERENTE DE PRODUCCION 4 1
OPERACIOMES IV [PLANEACIONY SUMINISTRO 11 |GEREMNTE DE PLANEACION Y SUMINISTRO 4 1
OPERACIONES IV |COMPRAS 12 |GERENTE DE COMPRAS 4 1
OPERACIOMES IV [LOGISTICA 13 |GERENTE DE LOGISTICA 4 1
ADMINISTRACION IV |TECNOLOGIA DE LA INFORMACION 14 (GERENTE DETI 3 1
ADMINISTRACION IV |CONTABILIDAD FISCAL 15 |GERENTE DE CONTABILIDAD FISCAL 3 1
DIRECCION COMERCIAL IV [TRADEMKT 16 (GERENTE DE TRADE MARKETING 7 1
DIRECCION GEMERAL IV |DIRECCION GEMERAL 17 |GERENTE DE RELACIONES PUBLICAS 1 1
OPERACIOMES " CALIDAD 18 |JEFE DE CALIDAD 10 1
OPERACIOMES v CALIDAD 19 |JEFE DE CALIDAD MAQUILADORES 10 1
OPERACIOMES " PRODUCCION 20 |JEFE DE PRODUCCION 10 1
ADMINISTRACION v RECURS0S HUMANOS 21 |JEFE DE RECURS 0S5 HUMANOS 3 1
ADMINISTRACION " CUENTAS POR COBRAR 22 |JEFEDE CUENTAS POR COBRAR 3 1
ADMINISTRACION W FACTURACION 23 |JEFE DE FACTURACION 3 1
ADMINISTRACION V  |TESORERIA Y CUENTAS POR PAGAR 24 |JEFE DE TESORERIA Y CUENTAS POR PAGAR 3 1
ADMINISTRACION '} SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD 25 |JEFE DE INGEMIERIA DE PROCESOS 3 1
ADMINISTRACION W CONTRALORIA 26 |JEFE DE COSTOS ¥ PRESUPUESTOS 3] 1
DIRECCION COMERCIAL IV |COMERCIAL 27 |KAM 7 4
OPERACIOMES Vi PRODUCCION 28 |COORDINADOR DE MANTENIMIENTO 10 1
DIRECCION COMERCIAL VI |ADMINISTRACION COMERCIAL 29 |CPFR 9 2
DIRECCION COMERCIAL Vi CAMALTRADICIOMAL 30 |EJECUTIVO COMERCIAL 8 3
ADMINISTRACION A CONTRALORIA 33 |CONTADOR 6 1
ADMINISTRACION Vi DIRECCION GEMERAL 34 |ASISTENTE DE DIRECCION GENERAL 1 1
DIRECCION DE NUEVOS NEGOCIOS VII [NUEVOS NEGOCIOS 35 |ANALISTA DE ATENCION A CLIENTES 2 1
OPERACIOMES VIl |LOGISTICA 36 |ANALISTA DE EVIDENCIAS 13 1
OPERACIOMNES VIl |LOGISTICA 37 |ANALISTA DE ALMACEN 13 1
ADMINISTRACION VIl |CONTRALORIA 38 |ANALISTA DE INVENTARIOS B 1
ADMINISTRACION VIl [CUENTAS POR COBRAR 39 |COORDINADOR DE CUENTAS POR COBRAR 22 1
ADMINISTRACION VIl |FACTURACION 40 |ANALISTA DE FACTURACION 23 1
ADMINISTRACION VIl |TESORERIA ¥ CUENTAS POR PAGAR 41 [ANALISTA DE CUENTAS POR PAGAR 24 1
OPERACIOMES VIl |LOGISTICA 42 |ANALISTA DE TRAFICO 6 1
ADMINISTRACION VIl |CONTABILIDAD FISCAL 43 [AUXILIAR DE CONTABILIDAD 15 2
ADMINISTRACION VIIl |DIRECCION GEMERAL 45 [RECEPCIONISTA 34 1
ADMINISTRACION I¥ |DIRECCION GEMERAL 46 [MENSAJERD 34 1
OPERACIOMNES IX |LOGISTICA 47 [CHOFER 13 3
OPERACIOMES I¥ |PRODUCCION 48 [AYUDANTE GENERAL 20 15
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Anexo 2

Propuesta Competencias por nivel

yO

COMPETENCIAS POR NIVELES

X[ x| x| x| x|x|x|x

Seguimiento y Control
Anilisis de Problemas

COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

Toma de Decisiones
Liderazgo
Desarrollo de Colaboradores
Juicio
Delegacion

=
X[ x| x| x| [x]x|x]|x|x]|x|x|x|x
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Anexo 3

Formato de descriptivo de puesto

NOMBRE DE LA EMPRESA

Departamento de
PERFIL Y DESCRIPCION DE PUESTO

I. IDENTIFICACION DEL PUESTO

Titulo del puesto:

Area:

Departamento al que pertenece:

Jefe inmediato:

Horario de trabajo:

Puestos a los que les reporta directamente:

Puestos a los que supervisa:

Puestos internos con los que se relaciona:

Contactos Externos:

En caso de ausencia es cubierto por:

Il. PERFIL DEL PUESTO
Edad:

Sexo:

Escolaridad:

Experiencia:

Otros:

Sueldo:

Idiomas Hablar (%) Leer (%) Escribir (%)

Inglés

z
S

Conocimiento del puesto (Cursos, talleres, capacitaciones, etc.) Requerido Deseable

© |o |~ |o ||~ |w N [k

[N
o

z
S

Habilidad Requerido Deseable

© | [N o o |~ |w N [k

-
o
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NOMBRE DE LA EMPRESA

Departamento de
PERFIL Y DESCRIPCION DE PUESTO

1ll. CONDICIONES DE TRABAJO

Operativas () Administrativas () Ambas ()

IV. INTEGRACION A LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

V. DESCRIPCION DE PUESTO

Objetivo del Puesto:

Funciones Generales y Actividades
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Anexo 4

Matriz Puesto - Carrera

Anexo 5

Ejemplo de crecimiento ascendente

Nombre del colaborador:

Puesto proyectado;
Puesto de entrenamiento
Introduccidn general
Representante de ventas
Analista de mercadotecnia
Analista de necociaciones
Subgerente de zona
Gerente de zona

Gerente regional de ventas o
gerente de mercadotecnia

1 mes S 4,500.00

6 meses S 6,000.00

6 meses S 7,800.00

6 meses S 10,000.00

6 meses S 13,000.00

1 afio a indefinido S 16,500.00
Indefinido S 20,000.00
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Formato de Entrevista Colaborador

Nombre:

Fecha de ingreso:
Puesto:
TRAYECTORIA ACADEMICA:
Escolaridad:
Institucion:
Diplomados:
Cursos Técnicos:
Especialidad / Institucién:
Maestria / Institucion:

Doctorados / Institucion:

TRAYECTORIA LABORAL
Empresa:
Puesto:

Duracion:

AREAS DE INTERES
(O Totalmente insatisfecho 1 Insatisfecho 2 Algo satisfecho 3 Satisfecho 4 Totalmente
satisfecho)
1. Grado de satisfaccion de estudios actuales:
2. Areas laborales de interés:
3. Cantidad de tiempo mensual que puedes destinar a aprender mas sobre tu areade
interés (horas)
4. Cantidad de dinero mensual que puedes destinar a aprender mas sobre tu area de

interés (pesos)
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PREGUNTAS DE SATISFACCION
(Respuestas Sl o NO)

1. ¢La formacion recibida me ha ayudado a desarrollar nuevas habilidades?
2. ¢ Aplico la formacion recibida en mi trabajo?
3. ¢La compafiia me ha dado la oportunidad de desarrollarme profesionalmente?
4. ¢ Tengo la oportunidad de tomar la iniciativa de mi propio desarrollo profesional dentro
de esta compafiia?
5. ¢ Pido constantemente informacion que me ayude como guia sobre mi &
rea profesional?
6. ¢Las oportunidades de desarrollo de la carrera profesional y la formacion forman parte
de la direccion estratégica de la compafiia?
7. ¢ Sé cuales son las habilidades claves que voy a necesitar para desempefiar mi labor a

mediano plazo?
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Anexo 7

ENCUESTA DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC)

Apellidos: Nombre(s):

Puesto: Fecha de respuesta a la encuesta:

Perteneciente a la direccion:

1. Experiencia de Trabajo:

1.1 Antiglledad en la instituciéon: Afio Mes

1.2. Mencione los puestos de trabajo que ha ocupado hasta la actualidad en la
institucién y los afios calendario de servicio en cada uno de ellos (agregue los

puestos necesarios).

Puesto 1: ARos:
Puesto 2: Afos:
Puesto 3: Afos:
1.3 ¢ Conoce el perfil y descripcion de su puesto laboral? Sl NO

1.4. Mencione, a su juicio, cuales son las 3 responsabilidades o actividades mas
importantes de su puesto. 1.
2.
3.

1.5 ¢Considera que tiene los conocimientos, habilidades y aptitudes para cumplir
adecuadamente con las responsabilidades de su puesto actual?

Si, totalmente A medias No lostengo

1.6 ¢Qué eslo que mas le gusta de su puesto? ¢ Por qué?
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1.7 ¢Qué es lo que menos le gusta de su puesto? ¢,Por qué?

2. Conocimientos y Habilidades:

2.1¢Qué conocimientos generales necesitaria para su buen
desempefio laboral? (Marque con X todos los que ud. crea
pertinentes)

() Relaciones humanas en el trabajo () Seguridad e higiene
() Conocimientos Técnicos () Calidad en el
servicio ( ) Otros

En caso de que haya marcado la opcién “Otros” especifiqué por favor.

2.2 ¢ Qué conocimientos y/o habilidades especificas de su puesto
necesitaria desarrollar? (Nombre especificamente los que considere mas

importantes)

3. Capacitacion:

3.1¢Ha recibido cursos de capacitacion? Sl NO

3.2 ¢Considera adecuada la capacitacion que harecibido? SI__NO

¢ Por qué?

3.3¢Cree que en la actualidad su desempefio es tan adecuado como lo desearia usted mismo? ¢ Por
qué?
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3.4, Como determina ud. qué cursos de capacitacion necesita tomar? (Marque con X una sola opcion)

Opto por el que yo creo requerir para lograr un mejor desempefio ( )

De acuerdo a mi experiencia, me guio por la oferta de afios anteriores ( )

Con base al perfil de mi puesto de trabajo y el desarrollo de mis competencias ( )

Me inclino por el que me ayuda a alcanzar objetivos individuales y del departamento ( )
Otra,

®Po0TR

3.5¢,Qué clase de capacitacion impartida prefiere? (Marque con X una sola opcion)

Interna con Instructor Externo ( )

Interna con Instructor Interno (de la misma institucion) ( )
Externa en forma fisica ( )

Externa a través de Capacitacién a Distancia (via Internet) ( )

coow

3.6 Sefiale en relacién con su puesto de trabajo ¢.en qué area deberia capacitarse?

Agradecemos su valioso tiempo para contestar

RECURSOS HUMANOS
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Anexo 8

Plan de Capacitacion
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Anexo 9

Ejemplo de Programa de Evaluacion de desempefio

IDENTIFICACION DEL PUESTO

NOMBRE DEL EMPLEADO TITULO DEL PUESTO
EVALUADOR
EMPRESA DEPARTAMENTO PERIODO CALIFICADO
JEFE INMEDIATO JEFE INMEDIATO SUPERIOR FECHA DE REVISION

INSTRUCCIONES GENERALES

PARTE 1. Se integra tomando en cuenta las caracteristicas mas importantes de la persona, (actitud hacia el trabajo) constituyendo el 50% de la evaluacion para los mandos medios y
superiores y el 100% para operativos. La calificacion de los resultados se realizara marcando la casilla del grado que mas lo identifique.

PARTE II. Representa el 50% restante para los mandos medios y superiores, conforme a los resultados del plan de trabajo determinado el semestre anterior, y los valores preestablecidos. Cada
objetivo tiene un valor preestablecido, que se califica de la siguiente forma: si cumple con el objetivo tiene los puntos, de lo contrario el puntaje es cero.

PARTE II-A. Con base a la evaluacion anterior, proceda a definir cada uno de los objetivos que determinaran el plan de accién del siguiente semestre, anotando un breve enunciado que defina a
los mismos en la parte izquierda y asignandoles un orden de prioridad basado en la importancia de los mismos.

En la parte derecha de la misma hoja, desglose las actividades que el trabajador debera realizar para lograr esos objetivos, y asigne un valor, tomando en cuenta que los objetivos méas
importantes deben ser considerados con mayor peso relativo.

PARTE III. Retroalimentacion positiva y objetiva, de ambas partes.

Al final Recursos Humanos debera hacer un balance general del comportamiento de los resultados parciales para definir cual es resultado global, y enterara las calificaciones conforme al
siguiente cuadro detallado:

; EVALUACION PUNTOS
CALIFICACION GLOBAL - HE
) A 74 98
CON ESTQS PARAMETROS SE DETERMINARA LA B 49 73
CALIFICACION QUE LE CORRESPONDE AL EVALUADO.
============9 ¢ 24 48
D 0 23

PARA INICIAR LA EVALUACION SELECCIONE EL NIVEL DEL EMPLEADO:
MANDO MEDIO O SUPERIOR

| [opERATIVO |

EVALUACION DEL DESEMPE| DEL PERSONA

l PARTE I CARACTERISTICAS PERSONALES ‘

1.- CONOCIMIENTO DEL PUESTO:
¢POSEE LOS CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y DESTREZAS NECESARIAS PARA DESEMPENAR CORRECTAMENTE SU FUNCION?

A) Posee amplios conocimientos del puesto que tiene asignado, lo que le permite prestar los servicios que tiene encomendados con la oportunidad y calidad requeridas.
B) Posee un regular conocimiento del puesto que tiene asignado, o que le permite prestar los servicios que tiene encomendados con una oportunidad y calidad basicas.
Posee conocimientos elementales del puesto que tiene asignado, lo que provoca en la prestacion de los servicios que tiene encomendados deficiencias en la oportunidad y
C) calidad basicas establecidas.
Posee minimos conocimientos del puesto que tiene asignado lo que le impide cumplir con la oportunidad y calidad establecida para la prestacion de los servicios que tiene
D) encomendados.

2.- TECNICA Y ORGANIZACION DEL TRABAJO:
¢APLICA LAS TECNICAS Y LA ORGANIZACION ESTABLECIDAS PARA EL DESARROLLO DE SU TRABAJO?

A) Aplica generalmente las técnicas y la organizacion establecidas para el desarrollo de su trabajo.

B) Aplica la mayoria de las veces las técnicas y la organizacion establecidas para el desarrollo de su trabajo
C) Aplica ocasionalmente las técnicas y la organizacion establecidas para el desarrollo de su trabajo.

D) Aplica en grado minimo las técnicas y la organizacion establecidas para el desarrollo de su trabajo.
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3.- CALIDAD EN EL TRABAJO:
¢REALIZA CON PRECISION, CONFIABILIDAD Y PRESENTACION LOS TRABAJOS QUE LE SON ENCOMENDADOS?

A)
B)
C)
D)

Realiza trabajos excelentes, sin cometer errores en su confiabilidad, exactitud y presentacion.

Realiza buenos trabajos y excepcionalmente comete errores en su confiabilidad, exactitud y presentacion.
Realiza trabajos regulares, con algunos errores en su confiabilidad, exactitud y presentacion.

realiza malos trabajos, con un alto indice de errores en su confiabilidad, exactitud y presentacion.

4.- MEJORA CONTINUA:
¢DEMUESTRA COMPROMISO PARA IDENTIFICAR AREAS DE OPORTUNIDAD Y PROPONE MEJORAS?

A)
B)
©)
D)

Demuestra amplio compromiso para identificar dreas de oportunidad y proponer mejoras, con el propdsito de alcanzar los objetivos y las metas institucionales.
Demuestra bastante compromiso para identificar areas de oportunidad y proponer mejoras, con el propdsito de alcanzar los objetivos y las metas institucionales.
Demuestra regular compromiso para identificar areas de oportunidad y proponer mejoras, con el propésito de alcanzar los objetivos y las metas institucionales.
Demuestra minimo compromiso para identificar areas de oportunidad y proponer mejoras, con el propdsito de alcanzar los objetivos y las metas institucionales.

EVALUACION DEL DESEMPERNO DEL PE

\

PARTE I CARACTERISTICAS PERSONALES

5.- COLABORACION Y DISCRECION:
¢POSEE DISPOSICION PARA COLABORAR EN LOS TRABAJOS QUE LE SON ENCOMENDADOS Y LOS REALIZA CON DISCRECION?

A)
B)
©)
D)

Muestra notable disposicion para colaborar en la realizacion del trabajo y sabe utilizar positivamente la informacién que maneja.

Muestra buena disposicion para colaborar en la realizacion del trabajo y es prudente con la informacion que maneja.

Muestra regular disposicién para colaborar en la realizacién del trabajo y comete indiscreciones involuntarias con la informacién que maneja.
muestra nula disposicion para colaborar en la realizacion del trabajo y provoca conflictos con la informacién que maneja.

6.- TRABAJO EN EQUIPO:
¢TIENE DISPOSICION PARA PARTICIPAR EN TRABAJO DE GRUPO?

A)
B)
C)
D)

Manifiesta notable disposicion para trabajar en equipo y como miembro del grupo es un elemento fundamental para la eficiencia del mismo.
Manifiesta buena disposicién para trabajar en equipo y como miembro del grupo es un elemento que beneficia a la eficiencia del mismo.
Manifiesta regular disposicion para trabajar en equipo y como miembro del grupo es un elemento que interfiere en la accion del mismo.
Manifiesta nula disposicion para colaborar en equipo y como miembro del grupo entorpece los trabajos del mismo.

7.- CAPACITACION RECIBIDA:
¢APLICA LOS CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS MEDIANTE LA CAPACITACION?

A)
B)
©)
D)

Aplica ampliamente los conocimientos adquiridos mediante la capacitacion, lo que le permite elevar al grado maximo la eficiencia de su trabajo
Aplica en forma suficiente los conocimientos adquiridos mediante la capacitacion, lo que le permite elevar medianamente la eficiencia de su trabajo
Aplica en forma limitada los conocimientos adquiridos mediante la capacitacion, lo que le permite elevar escasamente la eficiencia de su trabajo
Aplica en un nivel minimo los conocimientos adquiridos mediante la capacitacion, lo que le impide elevar la eficiencia de su trabajo

8.- NECESIDAD DE SUPERVISION:
¢REQUIERE SUPERVISION Y SEGUIMIENTO DE LAS ACTIVIDADES QUE LE SON ENCOMENDADAS?

A) Requiere nula supervisién para realizar las funciones que tiene encomendadas.
B) Requiere minima supervision para realizar las funciones que tiene encomendadas.
C) Requiere ocasional supervision para realizar las funciones que tiene encomendadas.
D) Requiere permanente supervision para realizar las funciones que tiene encomendadas.
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9.- RELACIONES INTERPERSONALES:
¢MUESTRA APERTURA A LAS RELACIONES INTERPERSONALES CON SUS COMPANEROS, SUPERIORES Y EL PUBLICO?

A)
B)
C)
D)

Mantiene excelente grado de integracion con jefes, compafieros y publico
Mantiene buen grado de integracion con jefes, compafieros y publico
Mantiene regular grado de integracion con jefes, compafieros y publico
Mantiene nulo grado de integracién con jefes, compafieros y publico

10.- DISCIPLINA:
¢ACATA LAS DISPOSICIONES DE SUS SUPERIORES PARA EL BUEN FUNCIONAMIENTO DE SU AREA DE TRABAJO?

A)
B)
C)
D)

Siempre se sujeta a las disposiciones e instrucciones recibidas

Llega a manifestar inconformidad pero ejecuta las disposiciones e instrucciones recibidas
Ocasionalmente pone objeciones a las disposiciones e instrucciones recibidas

Acata en un nivel minimo las disposiciones e instrucciones recibidas

11.- APEGO A NORMAS:
¢CUMPLE LAS POLITICAS, PROCEDIMIENTOS Y REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO?

A) Es apegado a normas y procedimientos, cumple con lo establecido.

B) procura cumplir y apegarse a politicas, procedimientos y reglas

C) Ha recibido muy pocas llamadas de atencién.

D) Recibe constantemente llamadas de atencion y ha sido sancionado
12.- RAPIDEZ:

¢EJECUTA CON PRONTITUD LAS ACTIVIDADES QUE LE SON ENCOMENDADAS?

A)
B)
C)
D)

Entrega los trabajos encomendados aun antes del tiempo acordado.
Siempre cumple en tiempo con los trabajos encomendados.

la mayoria de las veces cumple en tiempo con el trabajo encomendado.
entrega los trabajos después del tiempo acordado.

DEL DESEMPE

DEL PERSON

PARTE I CARACTERISTICAS PERSONALES

13.- PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA:
¢CUMPLE CON EL HORARIO ESTABLECIDO Y SU ASISTENCIA CADA MES?

A)
B)
©)
D)

Nunca falta ni llega tarde sin justificacion.

Llega a tener hasta un retardo por semana

Acumula hasta dos o tres retardos por semana

acumula una o dos faltas al mes y/o mas de tres retardos por semana.

14.- APROVECHAMIENTO DE MATERIALES Y EQUIPO:
¢APROVECHA ADECUADAMENTE EL EQUIPO Y LOS RECURSOS QUE LE SON ASIGNADOS PARA EL DESEMPENO DE SU FUNCION?

A)
B)
©)
D)

Cuida y conserva los recursos y hace participar a sus compafieros.
Procura conservar y cuidar los recursos de la empresa

Se despreocupa del gasto que genere en recursos.

Ha llegado a ocasionar desperdicios y perdidas por su desinterés

EVALUACION PRIMERA PARTE:

0.00
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EVALUACION DEL DESEMPENO DEL PERSONAL

| PARTE |1 PLAN DE ACCION (SEMESTRE ANTERIOR ) |
[ OBJETIVOS POR PRIORIDAD | ACTIVIDADES REALIZADAS [ LOGRO SI VALOR EN PUNTOS ]
EVA LUACION SEGUNDA PARTE: 0.00

EVALUACION DEL DESEMPENO DEL PERSONAL

| PARTE Il - A PLAN DE ACCION (PROXIMO SEMESTRE ) |
Instruccién. El valor de cada objetivo debe ser tal que al final la suma total de los objetivos sea 100.
OBJETIVOS POR PRIORIDAD ACTIVIDADES A REALIZAR VALOR EN PUNTOS
OTA ALOR OB L O H 0
EVALUACION DEL DESEMPENO DEL PERSONAL

PARTE IlI DESARROLLO DEL EMPLEADO

A.- METAS A CORTO Y LARGO PLAZO Y LA OPINION SOBRE SU EVALUACION
METAS PERSONALES:

OPINION:

B.- RECOMENDACIONES DEL EVALUADOR QUE BENEFICIEN AL EMPLEADO
1.- ENTRENAMIENTOS ESPECIFICOS ( CAPACITACION ):

2.- ACTITUDES CORREGIR:

3.- OTROS:
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EVALUACION DEL DESEMPENO DEL PERSONAL

PARTE IV CONCLUSIONES

CALIFICACION CALIFICACION CALIFICACION
PARTE I PARTE II TOTAL
0.00 0.00 0.00

2.- COMENTARIOS DEL EVALUADOR:

3.- COMENTARIOS DIRECTOR DE DIVISION:
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