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RESUMEN

El plan de carrera permite a la organizacién y a los colaboradores obtener un proyecto
integral de formacion, estableciendo compromisos mutuos, como satisfaccion de las
necesidades de aprendizaje y el continuo crecimiento profesional a su vez identificaran

los medios que necesita para alcanzar las metas propuestas.

La organizacion obtiene por medio del conocimiento del recurso humano mejor

posicionamiento en el mercado frente a sus competidores dando alcance a la vision.
El objetivo del Plan Carrera es desarrollarlo en la compafiia ISEC S.A, con el apoyo de
la alta Gerencia y lideres con el fin de optimizar el mejor clima organizacional en un

gran lugar para trabajar.

Palabras claves: Perfil de cargo, competencias laborales, potencial humano.



INTRODUCCION

En Ingenieria y Servicio Especializado de Comunicaciones S.A ISEC S.A, desde
Gestion Humana busca disefiar el Plan de Carrera donde se desarrollara el talento dentro
de la organizacion y asi conseguir los objetivos de una manera eficiente y eficaz.
interviniendo positivamente en la vida profesional de los colaboradores buscando que el
personal este motivado. De acuerdo con los objetivos y lineamientos estratégicos de la
empresa, el plan de carrera responde a la necesidad de promover a los colaboradores
en una posicion especifica, siendo una de las mejores técnicas de atraer y retener el

talento humano.

Para ISEC S.A es importante generar iniciativas que ofrezcan planes de carrera que
permita a los colaboradores crecer dentro de la empresa detectando y preservando el
talento existente. El plan carrera requiere del continuo aprendizaje y desarrollo de
habilidades representando para la organizacion conocimiento, crecimiento, estabilidad y

competitividad.

Uno de los beneficios del plan de carrera es crear sentido de pertenencia, a medida que
los colaboradores se sienten importante en la organizacién, nos permite alinear las
estrategias de ISEC S.A., reforzando la imagen positiva de la compafia al ser
considerada como un buen lugar para trabajar ya que se preocupa por el desarrollo y el

bienestar de los colaboradores.
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OBJETIVOS

Objetivo general

Identificar los componentes del plan de carrera y su impacto en el desarrollo profesional

del talento humano en Ingenieriay Servicio Especializado de Comunicaciones S.A
ISEC S.A

Objetivos especificos

Definir el concepto de desarrollo profesional del talento humano a partir de autores y

teorias representativas a nivel organizacional.

Identificar los componentes del Plan de Carrera que conducen al desarrollo

profesional.

Disefar el plan de carrera para el desarrollo profesional del talento humano en la
organizacion Ingenieria y Servicio Especializado de Comunicaciones S.A ISEC
S.A

11



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En ISEC S.A surge la necesidad de disefar el plan de carrera a partir de los nuevos
lineamientos estratégicos que busca el mejoramiento continuo (innovacion y tecnologia)
pero sobre todo el fortalecimiento del capital humano, teniendo en cuenta el continuo
cambio en los diferentes mercados, lo cual exige que sus empleados posean amplios
conocimientos y competencias con el objetivo de contribuir al logro de las metas definidas
por ISEC S.A.

ISEC S.A encamina sus esfuerzos y recursos en la busqueda de personal calificado con
ventajas competitivas y con un valor agregado a nivel interno y externos. Desde Gestion
Humana fortalecemos e implementamos estrategias que influyan en la motivacion del
personal para permanecer y crecer dentro de la organizacion por un camino de ascender
y aumentar sus responsabilidades y asi crear la importancia del plan de carrera como
una herramienta y oportunidad que le permita aumentar su compromiso y sentido de

pertenencia al tener una ruta clara en el plan de carrera

(Maldonado Campos & Perucca Escoba, 2008) Identificé que con los programas de
carrera en la organizacion cuenta con un mecanismo para desarrollar y retener talentos,
al ofrecerles oportunidades de formacion y perfeccionamiento que permitan que, a futuro,
desempefien roles estratégicos para la compafiia, sin mencionar el impacto que esto
tiene a nivel personal, de contar con un espacio para continuar mejorando los

conocimientos y habilidades propias.
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2. JUSTIFICACION

En ISEC S.A es necesario disefiar el Plan de Carrera debido a necesidad de adaptacion
ante los cambios en el mercado que nos obliga a replantear los perfiles de los puestos
de trabajo y a buscar el desarrollo de nuevas competencias y habilidades para el capital

humano.

Con el fin de motivar a los trabajadores a optimizar su formacién y ocupar cargos mejor
remunerados, busca favorecer el talento humano de la empresa definiendo rutas de
carrera, niveles de competencia y conocimientos que requieran dentro de la compafia
motivando a desarrollar las competencias necesarias, ampliando su conocimiento y

contribuyendo eficazmente a las metas de la compafiia.

Es necesario disefiar un plan de carrera con el fin de aumentar la motivaciéon de los
colaboradores, optimizar recursos financieros, ahorrar tiempo favoreciendo la
planificacion de la empresa y retencion del personal especializado que posee alta
experiencia en un nivel de formacion alto y en los cuales se realiza la inversion para su

proceso de formacién y capacitacion.

Los colaboradores toman un papel importante ya que definen las rutas de carrera que
pueden seguir, los niveles de competencias y conocimiento que requieren para ascender
dentro de la empresa aumentado su motivacion y desarrollo de competencias
necesarias, ampliar su conocimiento y contribuir eficazmente a las metas de la compaiiia.
Los beneficios para la empresa en los planes de carrera son (Banco Popular, 2017):

e Permite alinear las estrategias de la compafia con los colaboradores

e Permite desarrollar a los empleados por medio de ascensos y esclarecer los

requisitos para ascender a puestos de mayor responsabilidad
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Disminuye la tasa de rotacion al brindar a los colaboradores un camino laboral de
crecimiento y un sentido de seguridad, asi como reducir la incertidumbre sobre su

desarrollo profesional

Ayuda a la empresa a tener la capacidad de retener el talento humano de valor al
proveerles oportunidades de desarrollo.

Aumenta el compromiso y productividad de los colaboradores al brindarles mas que
las tareas y actividades, carreras significativas con metas por cumplir. Generando un
sentimiento de reconocimiento y de valoracion por parte de la empresa hacia sus

conocimientos y esfuerzo.

Refuerza la imagen positiva de la compafiia al ser considerada como un gran lugar

para trabajar ya que se preocupa por el bienestar de sus empleados.
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3. ANTECEDENTES

El plan carrera consiste en las posibilidades que tienen los empleados de la empresa de
ascender y cambiar de cargo. Infortunadamente las pequefias empresas presentan
opciones muy limitadas de crecimiento profesional para sus trabajadores. (Rodriguez
Moreno Diana, 2019)

La administracion del plan carrera ayuda a desarrollar las actividades y secuencia de un
puesto de trabajo a lo largo del tiempo dentro de la organizacién. Realizar un plan de
carrera en la empresa ayuda a preparar a los trabajadores en las diferentes
competencias con el fin de ocupar altos cargos de jerarquia. En algunas organizaciones
prefieren el plan de carrera en forma de Y, significa en las promociones y sustituciones
es vertical (puestos mas altos) u horizontales (puestos en el mismo nivel que incluyan

otras especialidades)
En algunas organizaciones la carrera se basa en oportunidades o en los puestos que se
sustituyen sustentadas en las competencias, hay poca oportunidad de ocupar cargos

jerarquicos.

En la planificacion se busca las oportunidades para que los colaboradores asciendan

dentro de la compafiia proyectandose en el concepto de competencias.
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Figura 1.

Carrera sustentada en los puestos frente a carrera basada en las competencias

[ Carrera \
\ : ) Y
Sustentada en
Sustentada en puestos: i .
competencias:
4 A
Ascension vertical por la jerarquia de Objetivo primario * Ampliar competencias individuales y
puestos de la organizacion grupales
Desarrollo de la carrera de los ocupantes o
de los puestos a través de los distintos Obictivo fisl * Abastecer competencias individuales y
niveles jerarquicos de la organizacion JOUVO Tina grupales a toda la organizacion
Adecuada movilizacion interna de los * Adecuada movilizacion interna de
ocupantes a puestos cada vez mas Eficiencia competencias cada vez mas complejas
complejos y desafiantes
Adecuada colocacion en puestos cada ¢ Adecuada oferta interna de competen-
vez mas complejos en la jerarquia de Eficacia mas’cada vez. mas complejas a. tOdfs
puestos de la organizacion las areas y niveles de la organizacion
* Disponibilidad de competencias
* Adecuado plan de sucesion Indicador en todas las &reas y niveles de la
organizacion
* Ocupantes de puestos movilizados/ L. * Personas competentes movilizadas/
costos del plan de la carrera Rendimiento sobre la costos del plan de la carrera
p
inversion

Nota: La figura representa las carreras basadas en sustendas en puesto de trabajo y sustentadas por

competencias (Idalberto, Administraccion de recursos humanos, 1999)

3.1Autoadministrado de la carrera

Los trabajadores deben administrar las exigencias adaptandose a los nuevos retos
profesionales a lo largo de su vida, esto con el fin de realizarse en el mercado laboral

haciendo por consecuencia que las organizaciones los busquen.
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3.2 Planificacion, desarrollo y administracion de la carrera

Los profesionales reunen caracteristicas personales, talentosas con inteligencia e
intereses vocacionales este tipo de personas son muy solicitados en las organizaciones.

existen cuatro distinciones en cuanto a la carrera.

e Planificacion de la carrera: es un proceso mediante el cual la compafiia identifica

las necesidades futuras de las promociones e implantan los medios para llenarlas.

e El desarrollo de la carrera incluye su planificacién y administracion, asi como los

medios y los recurso para preparar personas.

e La administracion de la carrera es el proceso mediante el cual una organizacion
selecciona, evalla, otorga atribuciones y desarrollo a las personas que trabajan en
ella a efecto de obtener un grupo de personas calificadas para satisfacer sus
necesidades actuales y futuras. Cada organizacion localiza a los talentos que

necesitan para su futuro.

e La autoadministracién de la carrera es el proceso mediante el cual cada persona
administra su propia carrera y asume por completo la responsabilidad de
actualizarse y de reciclarse con objeto de mantener la posibilidad de empleo.

e La posibilidad de empleo se refiere a la condicion de una persona que se mantiene

siempre empleada y que constantemente lo buscan en los diferentes mercados.
Gracias a las estrategias de desarrollo organizacional con énfasis sociolégico y
metodoldgico creada por las nuevas gerencias; los trabajadores en su participacion se

permitieron funcionar a niveles estructurales, tecnologicos y de comportamiento.

El cambio de comportamiento de los individuos se observa su cambio interior como rol,

tanto el cambio en el grupo ya estructurado.
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El recurso humano tiene el poder decisivo de influir favorablemente las actitudes y valores
de una persona con el fin de un exitoso proceso laboral desarrollando aptitudes favorables

al momento de el desarrollo de las mismas. (Idalberto, Gestidén del Talento Humano, 2008)
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4. DELIMITACION

e Delimitacion geografica

La presente investigacion se centrard en la empresa INGENIERIA Y SERVICIOS
ESPECIALIZADOS DE COMUNICACIONES S.A ISEC S.A en el territorio colombiano.

e Delimitacion conceptual:

Este estudio se abordara a partir de fuentes documentales de la empresa ISEC S.A.

e Recursos:

Esta investigacion se aplicara en la planta total de la empresa (65 colaboradores) de
INGENIERIA Y SERVICIOS ESPECIALIZADOS DE COMUNICACIONES S. A ISEC S.

A
e Tiempo:

Mayo 2020 a julio de 2021
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5. MARCO TEORICO

Tener un plan de carrera en la organizacion facilita a los colaboradores las oportunidades
profesionales que existen. Es por esto que Gestion Humana debe publicar los planes

mediante en los diferentes medios de comunicacion de la organizacion.

(Alles & Alles, 2009) Indica que los requisitos deben ser claros en el disefio del plan de

carrera, estos son:

Conocimiento: Es toda la formacién que adquiere la persona ya sea por educacion o por

experiencia.

Competencias: Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, comportamientos

gue generan un desempefio exitoso.

Experiencia: Se obtiene a través del conocimiento, se establece como requisito de los

meses y aflos de experiencia que posee las personas para aspirar a un cambio de cargo.
5.1 Plan de carrera

Los planes de sucesion en todos los niveles gerenciales se deberian realizar. Ya sea por
una muestra sencilla de un diagrama de remplazo. Esto con el fin de que sin importar la

edad del retiro del ocupante del puesto clave, se esté preparado para su eventual

sucesaor.

20



Figura 2.
Diagrama de reemplazo

( Camilo Fonseca \

Gerente
65 afos
Escolaridad
Antigtiedad
Préxima asignacion: jubilacion

( Julian Rozo \ / Tomas Valencia \

Jefe de Mantenimiento Jefe de Calidad
50 afios 40 afios
Escolaridad (
Antigtiedad ESC_olgrldad
Antigiedad

Préxima asignacion:
Coordinador de proyectos o
gerente de fabrica

) N ) Requiere capacitacion en:
\ Reaquiere capacitacion en: / \ )

Nota: elaboracién propia 2021

Préxima asignacion: Gerente
de fabrica

La existencia de los planes de carrera, sucesion o promocién a largo plazo es beneficioso
para las empresas econ6micamente hablando, puesto que, sin el debido desarrollo de
estos, sus trabajadores no podrian llegar a conocer las competencias necesarias para

desarrollar debidamente sus puestos de trabajo

5.2 Como desarrollar a los empleados hacia niveles superiores:

El departamento de gestibn humana es el puente intermediario entre la empresa y el
trabajador. La primera estableciendo el nivel de desempefio al cual desea aspirar del
segundo, quien por medio de programas de desarrollo generara aptitudes para alcanzar

sus metas laborales.

Figura 3.
Nivel de desempefio
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Diferencial
e Conocimientos adicionales necesarios

necesario para _ :
e Mavor desarrollo en una o varias combnetencias

siguiente nivel

e Obtener determinadas calificaciones

Acciones a seguir
g ¢ Estudios de (profesionales)

e Cursos en la empresa

e Coaching

Nota: elaboracion propia 2021

La responsabilidad de los ascensos en la organizacion de los trabajadores es importante
y se debe disefar los diferentes programas e implemente acciones que le permiten

apoyar a sus empleados a lograr las metas hacia el futuro, se cuentan con las siguientes:

e Realizar programas de capacitacion y desarrollo de personal a través de distintas

estrategias.

e Designar mentores para los nuevos empleados o aquellos que lo requieran, de esta
forma aprenderan sus nuevas funciones de forma mas acelerada, y tendra su

desarrollo profesional conducido por personas con mas experiencia.
e Establecer politicas y procedimientos que permitan proporcionar recursos adecuados

a las demandas de la propia organizacion en preparar profesionales (becas, aulas,

equipos etc.)
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e Crear una cultura de desarrollo, el dia a dia de la empresa debe reflejar un deseo

incesante de aprendizaje

Reconocer el crecimiento de los empleados; este reconocimiento puede ser desde un
pequefio texto en el periddico de la empresa hasta un aumento de sueldo. Este depende
de la realidad de la organizacion, pero el reconocimiento reforzara la cultura de desarrollo
profesional que se quiera crear. (Castillo Contreras, Desarrollo del Capital Humano en la
Organizacion, 2012, pag. 84)

5.3Competencias

Competencias: En la organizacion es importante la gestion del desarrollo personal,
profesional y social de los colaboradores, quienes a su vez aportan sus conocimiento,
habilidades y actitudes en los objetivos, aumentando de esta forma la competitividad de

la empresa. (Alles & Alles, Desempeiio por competencias, 2010)

En plan de desarrollo profesional en la organizacion debe estar materializado en los
planes de carrera, con el fin de definir las capacidades de cada colaborador, cuando no
se encuentra las competencias difundidas puede ocurrir que el colaborador no conozca
las competencias que necesita para desarrollar sus habilidades. (Castillo Contreras,

Desarrollo del Capital Humano en las Organizaciones, 2015)

El andlisis conceptual plantea que el aprendizaje a partir de la experiencia y el estudio

produce nuevos conocimientos en la organizacion.
El potencial humano es clave para impulsar el trabajo en equipo y asi desarrollar la
creacion de un conocimiento con un buen desempefio organizacional, teniendo en

cuenta que el conocimiento es un diferenciador competitivo.

Se debe verificar que el enfoque de reconversion en la organizacion no sea limitado ya

gue se debe identificar con precisibn las necesidades actuales de implementar
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programas de capacitaciones. Se entiende que un sistema que invierte no solo en las

necesidades de la organizacion, sino que apoya al colaborador a reinventarse a si

mismo, ofreciendo un desarrollo sostenible forma personas con el manejo de las

competencias para hacer el trabajo de hoy y del futuro.

Para recolectar la informacion empleada en la construccion del marco teérico se

consultaron fuentes documentales entre las cuales se constituyen libros, revistas,

trabajos de grados, paginas web entre otros que contienen informacion respecto a temas

de plan de carrera, competencias, retencion de personal, motivacion, planeacion

estratégica (Deloitte, s.f.)

Figura 4.

Competencias corporativas

COMPETENCIAS
CORPORATIVAS

ENFOQUE EN EL
CLIENTE

Capacidad para construir y mantener relaciones directas
con los clientes internos y externos, de modo que tenga un
profundo conocimiento de su negocio y las necesidades a
corto, mediano y largo plazo. Involucra dar respuesta a sus
necesidades de manera oportuna y agregar valor.
Habilidad para concienciar al cliente sobre el servicio
prestado y adelantar su fidelizacion, a través de la creacion

de valor para su organizacion.

ORIENTACION A
RESULTADOS

Habilidad y Actitud para definir y alcanzar metas de
manera proactiva, cumplir con los resultados esperados
con calidad y oportunidad. Implica impulsar la ejecucion de
las estrategias y metas de la Compafiia para cumplir y
superar los objetivos y producir resultados coherentes con
la visién, mantenerse alerta e interesado por el

mejoramiento continuo de los procesos a su cargo.

TRABAJO EN EQUIPO
CENTRADO EN
OBJETIVOS

Es la disposicion y capacidad para trabajar en conjunto,
uniendo esfuerzos para el logro de los objetivos
planteados para su posicion, persiguiendo el interés
comun, participando activamente y comprendiendo la
repercusion de su trabajo y acciones en los procesos del
resto de la organizacion. Involucra mantener un apropiado

proceso de comunicacion en el equipo.
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Se identifica con los valores y cultura organizacionales y
COMPROMISO actlla de manera que estos se vean reflejados en cada
ORGANIZACIONAL actividad realizada. Trabaja por el logro de los objetivos

empresariales y del area donde se encuentre ubicado.

Nota: Se describen las competencias y los enfoques del perfil de cargo

5.3.1Listado de competencias para evaluar candidatos

e Tolerancia al estrés: Habilidad para seguir actuando con eficacia en situaciones de
presion de tiempo y de desacuerdo, oposicion y diversidad. Es también la capacidad

para responder y trabajar con alto desempefio en situaciones de mucha exigencia.

e Flexibilidad: Capacidad para mantener el comportamiento propio, adoptando un tipo
diferente de enfoque con el objetivo de alcanzar una meta. Es también la capacidad
para adaptarse y trabajar en distintas y variadas situaciones y con personas 0 grupos

diversos.

e Adaptabilidad: Capacidad de modificar la conducta personal para alcanzar
determinados objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el

medio.

e Tenacidad: Capacidad para perseverar en un asunto o problema hasta que este
guede resuelto o hasta comprobar que el objetivo no es alcanzable en un periodo

razonable.

e Independencia: Actuacion basada en las propias convicciones en lugar de en el
deseo de agradar a terceros. Disposicion para poner en duda un clima de opinion o

una linea de accion.

e Integridad: Capacidad para mantenerse dentro de las normas sociales,

organizacionales y éticas en las actividades relacionadas con el trabajo.
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Meticulosidad: Resolucién total de una tarea o asunto hasta el final y en todas las

areas que envuelva, independientemente de su insignificancia.

Planificacién y Organizacion: Capacidad para establecer eficazmente un orden

apropiado de actuacion personal o para terceros con el objetivo de alcanzar una meta.

Habilidad de Control: Reconocimiento de la necesidad de control y del
mantenimiento sobre métodos, personas y asuntos; implica la toma de decisiones
gue aseguren este control.

Delegacion: Distribucion eficaz de la toma de decisiones y de otras

responsabilidades hacia el subordinado mas adecuado.

Liderazgo: Utilizacion de los rasgos y métodos interpersonales mas apropiados para
guiar a individuos o grupos hacia la consecucion de un objetivo. Capacidad de reunir

a las personas en funcion de objetivos comunes y comprometerlas a la accion.

Desarrollo de subordinados: Desarrollo de las habilidades y aptitudes de los
subordinados mediante la realizacion de actividades relacionadas con trabajos
actuales y futuros. Capacidad para emprender acciones eficaces que permitan

mejorar el talento y las capacidades de los demas.

Sensibilidad organizacional: Capacidad para percibir el impacto y las implicaciones
de decisiones y actividades en otras areas de la empresa. Capacidad y deseo de
orientar su comportamiento en la direccion indicada por las necesidades, prioridades

y objetivos de la empresa.
Capacidad critica: Habilidad para la evaluacién de datos y lineas de actuacion, asi

como para tomar decisiones légicas de una manera imparcial y desde un punto de

vista racional.
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Andlisis de problemas: Eficacia a la hora de identificar un problema, buscar datos
pertinentes al respecto, reconocer la informacion relevante y encontrar las posibles

causas del mismo.

Capacidad de decisién: Agudeza para tomar decisiones, afirmar opiniones, tomar

parte en algo o comprometerse en un asunto o tarea personalmente.

Creatividad: Capacidad para proponer soluciones imaginativas en asuntos de

negocios.

Innovacion: Capacidad para identificar alternativas radicales en contraposicién con
los métodos y enfoques tradicionales. Capacidad para considerar nuevas ideas e

instrumentar nuevas formas de hacer las cosas.

Analisis numérico: Capacidad para analizar, organizar y presentar datos numéricos,

como por ejemplo, datos financieros y estadisticos.

Espiritu comercial: Capacidad para entender aquellos puntos clave del negocio que
afectan a la rentabilidad y al crecimiento de una empresa y actuar de manera

pertinente para maximizar el éxito.

Asuncion de riesgos: Emprendimiento de acciones que envuelvan un riesgo
deliberado con el objeto de lograr un beneficio o una ventaja importante.

Escucha: Capacidad para identificar y destacar la informacion importante de una
comunicacion oral. Las preguntas y las reacciones en general demuestran una

escucha “activa”.

Comunicacion oral persuasiva: Capacidad para expresar ideas o hechos

claramente y de una manera persuasiva. Convencer a otros del punto de vista propio.
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Comunicacion escrita: Capacidad para redactar las ideas claramente y de forma

gramaticalmente correcta, de manera que sean entendidas sin lugar a dudas.

Sensibilidad interpersonal: Conocimiento de los otros, del ambiente y de la
influencia personal que se ejerce sobre ellos. Las acciones indican la consideracion

por los sentimientos y necesidades de los otros. ( ho confundir con “comprension”).

Impacto: Se traduce en causar buena impresion en los otros y mantener esa

impresion a lo largo del tiempo.

Sociabilidad: Capacidad para mezclarse facilmente con otras personas. Locuaz,

abierto y participativo.

Trabajo en equipo: Disposicion para participar como miembro totalmente integrado
en un equipo del cual no se tiene por qué ser necesariamente el jefe; colaborador
eficaz incluso cuando el equipo se encuentra trabajando en algo que no esta

directamente relacionado con intereses personales.
Iniciativa: Influencia activa en los acontecimientos en lugar de aceptacion pasiva de

los mismos, visidbn de oportunidades en ellos. Predisposicibn para emprender

acciones, mejorar resultados o crear oportunidades.

Resistencia: Capacidad para mantenerse eficaz en situaciones de decepcion y/o

rechazo.

Energia: Capacidad para crear y mantener un nivel de actividad indicado. Muestra el

control, la resistencia y la capacidad de trabajar intensamente.
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e Niveles de trabajo: Establecimiento de grandes metas o modelos de conducta para
uno mismo, para los otros y para la empresa. Insatisfecho con el promedio del

rendimiento.

e Motivacion por el logro: Motivacion constante por el trabajo bien hecho y por

competir en forma permanente con modelos de excelencia.

e Compromiso: Creer en el propio trabajo o rol y su valor dentro de la empresa, se
traduce en un refuerzo extra para la compafia aunque no siempre sea en beneficio

propio.

e Automotivacion: Se traduce en la importancia de trabajar para conseguir una

satisfaccion personal. Necesidad alta de alcanzar un objetivo con éxito.

e Atencion al cliente: Exceder las expectativas del cliente demostrando un
compromiso total en la identificacion de cualquier problema y proporcionando las
soluciones mas idéneas para satisfacer sus necesidades. Deseo de ayudar o servir a

los demas a base de averiguar sus necesidades y después satisfacerlas.

e Busquedadeinformaciéon: Curiosidad permanente y deseo de obtener informacién

amplia y también concreta para llegar al fondo de los asuntos.

5.4Anclas de carrera
5.4.1Teoria de anclas de Shein

Las anclas de carrera nombradas por Edgar Shein, hablan sobre la capacidad de
conexion entre el individuo y el ambiente donde esta, acompafado de sus experiencias.
Que en el momento en que esta conexidon no es armoénica se vera afectado en un alto
grado el modo de adaptacion gracias a una fuerza restrictiva.

Puesto que, si no te encuentras a ti en el trabajo asignado, esta fuerza te llevara
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Este concepto tiene tres componentes principales:

e Capacidades vy habilidades percibidas por la propia persona (basadas vy

conformadas a partir de sucesos “obtenidos” en diferentes ambientes de trabajo).

e Motivaciones y las necesidades que un trabajador necesita cumplir (representan
aquellas actuaciones que la persona debe probarse hasta donde llega)

e Actitudes y valores: Nuestro codigo ético, normas de la empresa que se desarrollan

en las actividades, ambiente laboral

La relacion entre los tres componentes es elevada, llevando a la necesidad de que las
habilidades que se tienen, las motivaciones que nos guian y los valores percibidos del
entorno donde trabajamos deben encontrase en linea de modo que garanticen una
estabilidad 'y compromiso. (nstare.com/web/blog/446-anclas-de-carrera-schein-

desarrollo-carrera-profesional, 2028)
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5.1LA EMPRESA

5..1.1 Informacién de la empresa del sector de las telecomunicaciones Ingenieria

y Servicios Especializados en Comunicaciones ISEC S.A

Desde los inicios de la compafia en 1981, hemos venido proyectandonos como una
organizacion solida, expandiendo mercados a nivel nacional y creciendo de la mano con
todos nuestros colaboradores, con la gente que nos hace grandes con la familia “ISEC
S.A”

La empresa ISEC S.A cuenta con aproximadamente treinta y nueve afos (40) de historia,
donde se han ofrecidos servicios de alta calidad.

ISEC S.A inicio su operacién como fabricante de equipos de radio para telefonia
automatica, en un principio con enlaces monocanales en las bandas menos

congestionadas y luego con los enlaces digitales multicanales de alta calidad.

Desde un comienzo la empresa ha gozado de un constante crecimiento y se ha forjado
una posicion de privilegio dentro del medio, gracias a que su infraestructura le permite

acometer en forma muy competitiva proyectos de alto contenido técnico.

Actualmente, ISEC S.A tiene identificados mas de 30 mercados con atractivas
necesidades de comunicaciones. Gracias a los incrementos en la fuerza de ventas, ISEC
S.A. se ha visto expandirse en el ambito de sus negocios a empresas de vigilancia,
transporte, hoteles, almacenes de autoservicio, empresas de comunicaciones y otros

mercados importantes.
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Figura 5.
Estructura Organizacional: Ingenieria y Servicios Especializados en Comunicaciones ISEC S.A
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Nota: Organigrama de la empresa ISEC S.A
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6. DISENO METODOLOGICO

La presente investigacion es de naturaleza descriptiva ya que se consultaron fuentes
documentales entre las cuales se encuentran libros, revistas, trabajos de grados, paginas
web entre otros que contienen informacién respecto a temas de plan de carrera,
competencias, retencion de personal, motivacion, planeacion estratégica. Se aplicara la
investigacion a la empresa INGENIERIA Y SERVICIOS ESPECIALIZADOS DE
COMUNICACIONES S.A ISEC S.A, por medio del test de anclas de carrera.

Las anclas de carrera son una herramienta clasica para un mejor desarrollo de carrera.

Los ocho tipos de ancla, definidos por Schein, son los siguientes:

1. Técnica/Funcional. Suele estar representada por personas mas interesadas en el
contenido/fondo que en el contexto/ambiente de su trabajo y que suelen convertirse

en expertos de su sector elevando sus habilidades en su area especifica de trabajo.

2. Direccidn. Marcada por una ambicion y deseo de responsabilidad (incremento de su
peso e influencia en la empresa). La especializacion funcional suele ser algo a evitar.
Desarrollan capacidades y motivaciones para liderar grupos, credibilidad, alta
inteligencia emocional y orientacion a resultados. Suelen medir su éxito en funcion de
su evolucion en la empresa donde desarrollan su trabajo, encontrandose a la par el

triunfo de la entidad y el suyo propio.

3. Autonomia/Independencia. Perfil con una cierta resistencia a una supervision
cercanay a seguir reglas externas; definen su propio trabajo de forma independiente.
Buscan la flexibilidad en cuanto a como hacer las cosas (tanto en tiempo como en
forma y con estilo propio, los consultores somos un buen ejemplo de ello). Llegan a
descartar oportunidades de promocién para mantener su autonomiay suelen trabajar
bien por objetivos y liderando equipos siempre que posean libertad de planificacion y

actuacion.
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4. Seguridad/Estabilidad. La necesidad de seguridad, especialmente en el apartado
financiero, marca la personalidad. Existe una menor valoracion menor del puesto y la
promocion y mas de la lealtad. Pueden llegar a modificar sus convicciones a cambio
de seguridad y no suelen buscar el cambio de trabajo con facilidad (se valora mas

‘echar raices” en un empleo sin riesgos y trabajo casi seguro).

5. Creatividad empresarial. Huyen de organizaciones tradicionales (salvo por el tiempo
y el alcance de conocimientos para poner en marcha su propio negocio). Conlleva un
“sacrificio” estabilidad en aras de tener la capacidad de decision y guia de su propio
negocio aplicando en muchas ocasiones altas dosis de creatividad, imaginacién e
innovacion (en muchas ocasiones impulsan estrategias empresariales nuevas o de

“océanos azules” o de "innovacion disruptiva") que necesitan explotar.

6. Servicio/Dedicacién. Remarcan sus valores fundamentales y los aplican para
mejorar su entorno. Tienen un caracter claramente dialogante y enfocado a la
resolucién de problemas. En el desarrollo de su trabajo intentan conseguir un aporte
“extra” hacia los demas y suelen valorar extremadamente la ética de las empresas

donde desarrollan su trabajo.

7. Desafio (puro reto). La superacion de obstaculos o problemas desafiantes (incluso
“retos titanicos”) representa su éxito personal. La busqueda de proyectos desafiantes
gue pongan a prueba sus capacidades marca su desarrollo profesional.

8. Estilo devida. Lavaloracion de su familiay vida personal marca su desarrollo laboral
(su objetivo es que el trabajo se adapte a sus necesidades y no al revés). Tienen la
necesidad de que sus trabajos estén integrados con su situacion familiar (de caracter
prioritario) necesitando mayor flexibilidad para compaginar ambas “actividades”.

(Prevencion Integral , 2018)
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7. CAPITULOS DE CADA OBJETIVO ESPECIFICO

7.1. Descripcion del concepto del desarrollo profesional del talento humano a

partir de autores y teorias representativas a nivel organizacional.

En las organizaciones algunos cambios se presentan los procesos que se proyectan con
anticipacion. Cuando se habla de entrenamiento y desarrollo es casi individual, cuando
se habla de concepto organizacional, se habla en términos empresariales y globales y

no solo en términos individuales; se habla a largo plazo y no a corto ni mediano plazo.

El desarrollo organizacional (DO) estudia la organizacion como sistema total y se
compromete a mejorar la eficacia de las empresas a largo plazo mediante intervencion

constructivas en los procesos y en la estructura de las organizaciones.

7.2 Presupuestos basicos del desarrollo organizacional

El concepto de desarrollo organizacional esta profundamente asociado con los
conceptos de cambio y capacidad de adaptacion de la organizacién a los cambios

Concepto de organizacion: aceptan el criterio de organizacion pregonado por la teoria
del comportamiento en la administracion. La organizacién es la coordinacion de

diferentes actividades de contribuyentes individuales

Concepto de cultura organizacional; proceso de cambio organizacional comienza cuando
surgen fuerzas que crean la necesidad de establecer transformaciones en una o varias

areas de la organizacion
e La fuerza exogena previene del ambiente, las nuevas tecnologias, valores de la

sociedad, limitaciones del ambiente, estas fuerzas buscan cambios al interior de las

empresas
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e Las fuerzas endogenas crean la necesidad de cambiar las estructuras y el
comportamiento, provienen del interior de la organizacion y son producto de la
interaccion de sus participantes y de las tensiones provocadas por la diferencia de
objetivos e intereses.

Necesidad de adaptacion y cambios permanentes; La organizacion y la comunidad
deben ser sistemas dinamicos y vivos de adaptacion, ajuste y reorganizacion si quiere

sobrevivir en un ambiente de cambio.

El cambio organizacional no debe ser aleatorio sino planeado. Existen cuatro clases

de cambio en la organizacion.

1. Estructurales: afectan la estructura organizacional, divisiones o departamentos

2. Tecnoldgicos: afectan maquinas, equipos, instalaciones, procesos empresariales,
etc. La tecnologia afecta la manera como la empresa ejecuta sus tareas,
procesos, fabricacion de productos y la prestacion de servicios

3. De productos o servicios: afectan los resultados de la organizacion

4. Culturales: Cambios en la persona, en su comportamiento, actitudes,

expectativas, aspiraciones y necesidades.

Todos los cambios no son aislados sino sisteméticos, se afectan entre si y producen un
fuerte efecto multiplicador, los cambios se pueden presentar en varias dimensiones y a

diferentes velocidades.
e La interaccion organizacion — ambiente: La cualidad mas importante es su

sensibilidad y su adaptacion, capacidad de percepcidén y cambio para adaptarse a la

variacion externa.
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e Interaccion individua — organizacion: Toda organizacion es un sistema social el
desarrollo organizacional hace una relacion mas estrecha y democrética entre las

personas y la organizacion para alcanzar una administracion participativa.

e Los objetivos individuales y los objetivos organizacionales; El desarrollo
organizacional parte del supuesto que es posible que las metas de los individuos se
integren con los objetivos de la organizacion, es una actividad de cambio planeado

gue involucra la organizacion, es un programa educativo a largo plazo

Los elementos esenciales en cualquier actividad del desarrollo organizacional (DO) son

los siguientes:

1. Orientacién a largo plazo

2. Generacion de esfuerzos para obtener mayor eficacia de toda la organizacion y no

solo de una parte de ella.

3. Desarrollo conjunto de los pasos de diagnéstico y de intervencion entre los gerentes
de linea y consultor (Idalberto, Administraccion de recursos humanos, 1999)

7.3 Motivacion laboral

La motivacion laboral es la reaccién de los colaboradores de una empresa a estimulos

atractivos, permanentes y que generan el buen desemperio.

Invertir en las personas significa tener conciencia que son las personas mas relevantes
de cualquier actividad en la empresa, sin ellas nada podria ocurrir. Ellas aportan el talento
y el valor agregado a todas las acciones de gestion, desde los niveles operativos hasta
los ejecutivos.

Hay varios elementos de motivacion laboral:
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e Motivacion labora por medio de incentivos: Cumplir con los objetivos para obtener
compensaciones, generalmente son monetarias, como comisiones, bonos, pero
también no pueden ser monetarias y valorizadas en dinero, pueden ser viajes con

todos los gastos incluidos.

Este tipo de compensacion es a corto plazo y esta supeditada a las metas, por lo que
el comportamiento de las personas respondera en base a lo atractivo que sea la

compensacion en relacién con las metas.

e Motivacion laboral por practicas de la cultura empresarial: Este tipo de préacticas
empresariales fomentan el clima laboral de motivacion donde los trabajadores se
sienten a gusto, valoran estas acciones y lo retribuyen con la calidad de su trabajo.

Estas préacticas pueden ser:

e Flexibilidad laboral

e Posibilidad de trabajo remoto

e Realizar proyectos de interés personal dentro de la empresa
e Acceso fluido a las jefaturas

e Jornadas para celebrar los cumpleafios

e Buenas relaciones entre lideres y gerentes

La motivaciéon laboral por practicas en la cultura empresarial es una sensacion de

armonia, que en ocasiones es superior a incentivos econémicos. (Nirian, 2021)

7.4la piramide de Maslow

Explica la teoria de la conducta humana. La pirAmide consta de cinco niveles que se

encuentran ordenados jerarquicamente segun las necesidades del ser humano.
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Figura 6.
Los cinco niveles de la piramide de Maslow

Autorrealizacion

v

Estima/reconocimiento

T LN
> Amistad, afecto, intimidad

Seguridad

Fisiologicas

»
Ll

Fuente: (Sevilla Arias, 2021)

1. Necesidades bésicas o fisioldgicas: Son las Unicas inherentes en toda persona,
basicas para la supervivencia del individuo. Respirar, alimentarse, hidratarse,

vestirse, sexo.
2. Necesidades de seguridad: Se busca crear y mantener una situacion de orden y
seguridad en la vida. Una seguridad fisica (salud), econémica (ingresos), necesidad

de vivienda.

3. Necesidades sociales: Implican el sentimiento de pertenencia a un grupo social,

familia, amigos, pareja, compafieros del trabajo.

4. Necesidades de estima o reconocimiento: Son reconocimiento como la

confianza, la independencia personal, la reputacion o las metas financieras.

5. Necesidades de autorrealizacion: Este quinto nivel y el mas alto solo puede ser

satisfecho una vez todas las demas necesidades han sido suficientemente
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alcanzadas. Es la sensacion de haber llegado al éxito personal. (Sevilla Arias,
2021)

e Motivacién del poder

Busqueda de independencia, instinto de posesion, mando y autoridad y competitividad.
e Motivacion de afiliacion

Instinto gregario, sentido comunitario, altruismo, amistad y estima.

e Motivacién de logro:

Realizacion, actualizacion, perfeccionamiento y socializacion.

e Motivacién, satisfaccion del desempefio

Se debe tener en cuenta las necesidades del personal y determinar si esta motivada o
no, porque sus necesidades y el esfuerzo no satisfacen las necesidades de la
organizacion. Es por esto que se debe sefialar que los objetivo sean inherentes con la
organizacion.

Diversos factores pueden intervenir en el proceso de motivacion, por ejemplo, una
problemética es el incentivo en el personal, ya que otras organizaciones pueden ofrecer

mejores garantias laborales. Para mejorar la motivacion de los trabajadores se debe

identificar las caracteristicas y las capacidades de las personas. (Contreras, 2012)
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7.5 Identificar los componentes del Plan de Carrera que conducen al
desarrollo profesional.

Figura 7.
Elementos del Plan de Carrera
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Nota: La figura representa los componentes para el desarrollo del plan carrera como las motivacionales y

los conocimientos.

e Desarrollo de capacidades: Es el proceso por el cual un trabajador en una
organizacion y/o sociedad fortalecen sus capacidades para lograr objetivos propios

en el desarrollo de sus objetivos a largo plazo. (Mujeres, s.f.)

e Campafia de ascenso y/o promocién: La mayoria de las personas buscan en una
organizacion la posibilidad de ascender y para la organizacion es importante realizar
un plan de carrera buscando beneficios como capacitaciones, reentrenamiento con
el fin de crear experiencias y un valor agregado en los trabajadores con el fin de

retener personal. (Vecino P, 2021)
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Integracion social: Es el disefio en el plan estratégico de la organizacion con el

recurso humano para desarrollar el plan de carrera.

Ambiente de trabajo seguro y saludable: Son las condiciones de bienestar que se
encuentran asociado con el trabajador, en las organizaciones se protege el entorno y
se brinda al empleado un ambiente de crecimiento en busca de resultados
satisfactorio para una mejora de los beneficios del negocio.

Compensaciones adecuadas: Es la satisfaccion de los trabajadores al recibir un
sueldo o prestaciones acordes con sus funciones y a la vez ayuda a la organizacion
a cumplir con las metas propuestas y a mantener una mano de obra productiva,
cuando no se mantiene una adecuada compensacién se presenta un deterioro en la

calidad del entorno laboral.

Capacitaciones: Son los programas que promueven el desarrollo personal,
profesional e intelectual en los trabajadores. Se realiza de acuerdo a programas

internos que busca retener el talento humano en la organizacion.

Las capacitaciones también juegan un papel importante teniendo en cuenta que los
trabajadores adquieren herramientas, conocimientos y habilidades en su entorno
laboral. Existen programas donde se busca enfocar al personal en estudios de
especializacion, profesiones o competencias criticas para los diferentes cargos.
(Vasquez Forero, 2018)

Informacidn: Es una serie de datos que se entregan en la organizacion con informes

especificos.
Evaluacion de desempefio: Es un andlisis del desempefio de la gestion de una

persona con el fin de supervisar los objetivos a desarrollar en la organizacion, Es asi

como se busca el desarrollo profesional de los colaboradores y las mejoras continuas
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de acuerdo a los resultados y el aprovechamiento del talento humano (Alles & Alles,
Desempefio por competencias, 2010)

e Ambiente de innovacion: Hablamos de innovacién a los procesos competitivos que
se encuentran en la organizacion, busca nuevas ideas con el fin de implementar.
desarrollar e innovar, ejecutar acciones de desempefio de manera Optima la labor de
unas personas. (Roberto, 2013)

e Aprendizaje a diario: Las empresas cada dia han tenido mayor creatividad y
adaptacién a los cambios, desarrollando su capacidad de aprendizaje y estimulando
a los colaboradores en su aprendizaje como la adquisiciobn de conocimientos y

mejoras continuas. (Jofre, 2021)

7.6Disefar el plan de carrera para el desarrollo profesional del talento  humano
en la organizacién.

El plan de carrera ISEC S.A. busca entregarles a los colaboradores las herramientas
para que puedan identificar sus motivaciones, preferencias e intereses laborales con el

fin de seleccionar la ruta que deben tomar para alcanzar los objetivos en la empresa.

Por medio del plan de carrera la empresa ofrecera espacios de aprendizaje corporativo
para que los colaboradores puedan adquirir conocimientos y/o experiencia y desarrollar

las competencias requeridas para ascender en la organizacion.

Objetivos

- Alinear los objetivos y fortalezas personales de los colaboradores con las metas
estratégicas de la organizacion.
- Aumentar la motivacion del colaborador.

- Evitar la rotacién de personal.
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- Reducir los tiempos y recursos empleados en los procesos de seleccidén para cubrir
vacantes.
- Ofrecer oportunidades de promocion a los colaboradores para entregar un sentido de

propdsito a su labor.

e Requisitos

A continuacion, se describen los requisitos con los que se cuentan en la organizacion

para acceder al plan de carrera

Competencias: De acuerdo con el nivel jerarquico del cargo que ocupe el colaborador

en la organizacion, se deberd demostrar el dominio de las siguientes competencias.

1. Directores

e Planificacién y Organizacién: Capacidad para establecer eficazmente un orden

apropiado de actuacion personal o para terceros con el objetivo de alcanzar una meta

e Desarrollo de subordinados: Desarrollo de las habilidades y aptitudes de los
subordinados mediante la realizacion de actividades relacionadas con trabajos
actuales y futuros. Capacidad para emprender acciones eficaces que permitan

mejorar el talento y las capacidades de los demas.

e Habilidad de Control: Reconocimiento de la necesidad de control y del
mantenimiento de este sobre métodos, personas y asuntos; implica la toma de

decisiones que aseguren este control.
e Independencia: Actuacion basada en las propias convicciones en lugar de en el

deseo de agradar a terceros. Disposicion para poner en duda un clima de opinién o

una linea de accion.
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Tenacidad: Capacidad para perseverar en un asunto o problema hasta que este
guede resuelto o hasta comprobar que el objetivo no es alcanzable en un periodo

razonable

Delegacion: Distribucion eficaz de la toma de decisiones y de otras
responsabilidades hacia el subordinado més adecuado.

Niveles de trabajo: Establecimiento de grandes metas o modelos de conducta para
uno mismo, para los otros y para la empresa. Insatisfecho con el promedio del

rendimiento.

Motivacion por el logro: Motivacion constante por el trabajo bien hecho y por

competir en forma permanente con modelos de excelencia.

Lideres

Liderazgo: Utilizaciéon de los rasgos y métodos interpersonales mas apropiados
para guiar a individuos o grupos hacia la consecucién de un objetivo. Capacidad de

reunir a las personas en funcion de objetivos comunes y comprometerlas a la accion.

Iniciativa: Influencia activa en los acontecimientos en lugar de aceptacion pasiva
de los mismos, vision de oportunidades en ellos. Predisposicién para emprender

acciones, mejorar resultados o crear oportunidades.

Niveles de trabajo: Establecimiento de grandes metas o modelos de conducta para
uno mismo, para los otros y para la empresa. Insatisfecho con el promedio del

rendimiento.

Motivacion por el logro: Motivacion constante por el trabajo bien hecho y por

competir en forma permanente con modelos de excelencia.
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Compromiso: Creer en el propio trabajo o rol y su valor dentro de la empresa, se
traduce en un refuerzo extra para la compaiiia, aunque no siempre sea en beneficio

propio.

Asistenciales

Motivacion por el logro: Motivacion constante por el trabajo bien hecho y por

competir en forma permanente con modelos de excelencia

Compromiso: Creer en el propio trabajo o rol y su valor dentro de la empresa, se
traduce en un refuerzo extra para la compafiia, aunque no siempre sea en beneficio

propio

Sociabilidad: Capacidad para mezclarse facilmente con otras personas. Locuaz,
abierto y participativo.

Iniciativa: Influencia activa en los acontecimientos en lugar de aceptacion pasiva de
los mismos, visidbn de oportunidades en ellos. Predisposicion para emprender

acciones, mejorar resultados o crear oportunidades

Experiencia: Se obtiene a través del conocimiento, se establece como requisito de
los meses y afios de experiencia que posee las personas para aspirar a un cambio

de cargo.

Requisitos Legales:

Para que una persona ingrese al plan de carrera debe cumplir con los siguientes

requisitos:
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1. Se firma otro si al contrato donde se especifica el beneficio monetario destinado para
educacion y se nombre la carrera profesional a la cual se va a presentar y que este

competente para la organizacion

2. Se estipula la condicién legal de beneficio voluntario donde se aclara que no es
un incremento del patrimonio del colaborador, no constituye salario. Este beneficio
puede ser retirado en el momento que presente el promedio por debajo de lo
estipulado por la organizacion, al ser retirado no significa que el colaborado

desmejore su condicién laboral

3. Se le descontara al colaborador de las prestaciones sociales y salarios los valores
entregados como auxilio educativo, plan de carrera, el incumplimiento de las

condiciones del acuerdo.

4. Se entregara al colaborador un bono no salarial donde se especifica en la descripcidn
el auxilio para estudio y se establece el alcancé de la bonificaciébn que es de mera
liberalidad ocasional. Este documento tiene como caracteristica que no esta
destinado como incremento del patrimonio del colaborador y estd contemplado como
obligatorio para su promedio educativo. Por no ser constitutivo de salario este
beneficio puede ser modificado, suprimido, reformado de la misma forma como se

entrega
5. La evaluacién de desempefio: Se considerara el resultado de la evaluacién de
desempefio del afio anterior del colaborador que quiera acceder a los beneficios del

plan de carrera

El colaborador debe mantener la calificacion superior del Ultimo afio, mientras esta con

los beneficios del plan de carrera
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6. El colaborador debe participar en las actividades de la empresa como las

capacitaciones, reuniones mensuales de seguimiento de area si se cita y demas

reuniones programadas.

7. Los colaboradores deben entregar la nota de calificacion y mantener el promedio

minimo en 4.5 y presentar cada semestre al Departamento de Gestion Humana.

8. La organizacioén solicitara al colaborador como resultado un proyecto relacionado de

acuerdo al cargo que desempefia.

7.7 Cronograma
Figura 8.

Cronograma de actividades

RECURSOS RESPONSABL
ACTIVIDAD OBJETIVO FECHA
REQUERIDOS E
Generar consciencia en los
. colaboradores sobre la o
Campafia de Plan . ) Comunicaciones
importante de tener un Piezas de

oftalmolégico ISEC
S.A.

concepto claro sobre el
perfil personal y las metas

laborales.

Junio 08 de 2021

comunicacién

/ Talento

Humano

Medir la autopercepcion de

Participacion de todos
los colaboradores en

test de anclas de

los talentos, habilidades,
) o carrera )
Caracterizar al | motivaciones, ) Jefe directo /
) ) Agosto 09 de 2021 | https://forms.gle/WiybL
colaborador necesidades, actitudes vy Talento humano
hPw9FDzmZMy6
valores de los ]
plandecarreraisec@gm
colaboradores ]
ail.com
isec123456
Identificar el ancla de Test de anclas de

Caracterizar los

cargos de la empresa

carrera que se ajuste mas a

cada cargo

Agosto 30 de 2021

carrera

Perfiles de cargo

Jefes de area

Cruzar la informacién

del perfil del

Identificar el nivel de
correspondencia entre el

ancla de carrera del

Septiembre 20 de

2021

Resultados del test de
anclas de carrera del

colaboradory las

Talento humano
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colaborador con el

perfil de cargo

colaborador y el ancla de

carrera del cargo

anclas de carrera del

cargo.

Realizar un inventario
de cargos criticos —

sucesion

Identificar el perfil
requerido para ocupar los
cargos criticos (edad de
pension 7 cargos) (9
cargos criticos con menos

de 1 afo).

Octubre 11 de 2021

Base de datos de

trabajadores

Talento Humano

Analizar los datos
obtenidos para
plantear los
programas del plan

de carrera.

Proponer programas de
formacion y desarrollo
ajustado al perfil de los
colaboradores y las
necesidades de la

empresa.

Noviembre 02 de
2021

Talento Humano
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8. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

e Estado actual

Actualmente, ISEC S.A. cuenta con una planta de personal directo de 65 personas. Con
el fin ajustar el plan de carrera al perfil de los colaboradores de la empresa, a

continuacion, se describe la caracterizacion del mismo:

e Distribucién por sexo

La empresa cuenta con un 43% de colaboradoras mujeres, frente a un 57% de

colaboradores hombres.

Figura 9.
Distribucién por generaciones

SEXO

37;57% B Mujeres

B Hombres

Las motivaciones, objetivos y metas de los colaboradores se encuentran influenciados
por el momento de la vida en el que se encuentran y la generacion en la que nacieron.
Por esta razon, es importante caracterizar a nuestros colaboradores con el fin de

encontrar patrones de motivacion o comportamiento segun su grupo poblacional.
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Actualmente, el 34% de los colaboradores de la empresa se encuentran entre los 28 y
40 afos, llamados millenials. El 30% de los colaboradores se encuentran entre los 41 y
52 afios de edad, dentro de la generacion X. El 19% de los colaboradores se encuentran
entre los 53 y 72 afos, ubicandose en la generacién baby boomer. Finalmente, un 17%

se encuentra entre los 11 y 27 afios, en la generacion Z o centenialls.

Figura 10

Generaciones

GENERACIONES

12; 19% 11;17%

W Z(11-27 afios)

H Millenials (28-40 afios)

. 0, .
19; 30% 22;34% X (41-52 afios)

M Baby Boomers (53-72 afios)

Uno de los objetivos del plan de carrera es ofrecer a los colaboradores oportunidades de
formacion académica con el fin de mejorar su perfil profesional para ocupar cargos de
nivel superior en la organizacion. A continuacion, se puede observar que existe una
oportunidad de formacién en el nivel profesional para el 64% de los colaboradores que

se encuentran en el nivel de escolaridad bachiller y técnico o tecndlogo.
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Figura 11

Niveles de escolaridad

NIVEL DE ESCOLARIDAD

4; 6%
10; 16%
19; 30% m Bachiller

M Técnico / Tecndlogo

H Profesional

30; 48%

M Posgrado

De acuerdo con los datos sobre la antigiedad de los colaboradores, podemos observar
gue existe una oportunidad de generar reconocimientos al 66% de los colaboradores que
llevan mas de 6 afios en la empresa. A su vez, una oportunidad de crear programas de
formacion y desarrollo para el 34% de los colaboradores que estan empezando su

trayectoria laboral en la empresa.
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Figura 12
Antigtiedad

ANTIGUEDAD

12; 19% 14; 22%

m 0-2 afios
8: 12% | 3-5 afios

W 6-10 afios
12; 19% H 11-19 anos

B Mas de 20 afios

Como parte de la estrategia del plan de carrera que se ofrecerd a los colaboradores se
encuentran los programas de educacion y beneficios para los hijos de los mismos.

Actualmente, el 51% de los colaboradores tienen hijos.

Figura 13.

Colaboradores con hijos

COLABORADORES CON HIJOS

H Con hijos

| Sin hijos
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9. CONCLUSIONES

De acuerdo a las problematicas que se encuentran en las organizaciones actuales
generalmente los altos cargos de la compafiia como los gerentes no son buscados dentro
de la misma organizacion, sino que son cargos que llegan afuera con una competencias
y estrategias altas, es por esto que los colaboradores prefieren renunciar y buscar
alternativas en otras compafias, generando una alta rotacién de personal que perjudica

a la misma y asi los costos de contratacion y capacitaciones son elevados.

Implementado el plan de carrera en la organizacion se realiza seguimiento por parte de
Gestion Humana, trabajando con los colaboradores y lideres de areas para realizar
seguimientos en cuanto a las competencias y a los logros obtenidos, teniendo en cuenta
gue los colaboradores desarrollan un crecimiento personal y

profesional.

El area de Gestion Humana debe interesarse en plan de carrera planeando y
organizando carreras profesionales de acuerdo a la necesidad de la organizacion,
permitiendo el desarrollo de los colaboradores con un potencial de promocién y evitando

la alta rotacion del personal, disminuyendo altos costos en las nuevas contrataciones.

El objetivo de los componentes del plan de carrera metodoldgicamente es abordar un
enfoque descriptivo, cualitativo donde la motivacion y la gestion organizacional son

factores importantes para el plan de carrera dentro de la organizacion.
Al interior de la organizacion es importante que la alta Gerencia y lideres de areas en

conjunto con Gestion Humana tengan claro los componentes que se necesitan para el

desarrollo del plan de carrera.
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10 RECOMENDACIONES

De acuerdo a la investigacion que se realizar en la compafia se daran las siguientes
recomendaciones con el fin de realizar un desempefio laboral eficaz y con metas

especificas.

Se debe tener en cuenta los siguiente:

1. Facilidad de la implementacion del plan de carrera en la compafiia
2. Apoyo de la organizacion hacia los colaboradores

3. Oportunidad de progreso profesional ofrecido por la compafia

Recomendaciones:

Se recomienda a la empresa analizar los resultados obtenidos en el instrumento de
medicidén que se planted en el disefio con el fin de crear planes de carrera a la medida

de los perfiles de los colaboradores

Contar con un presupuesto adecuado de acuerdo a los objetivos planteados en el plan

de carrera

Contar con el apoyo de la alta direccién en la implementacion del proyecto

Realizar campafias de comunicacion que sensibilicen e informen a los colaboradores en

el plan de carrera.

Conocer y entender las motivaciones personales de los colaboradores para ofrecer en el

plan de carrera las opciones que se ajusten a sus necesidades.

Establecer la estructura organizacional del proceso del plan de carrera, proceso,

procedimientos, formatos, encuestas.

Analizar los resultados con el fin de buscar mejoras en los planes de carrera
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GLOSARIO

Compromiso:

Capacidad para sentir como propios los objetivos de la organizacion personal,
profesionales y organizacionales. Capacidad para apoyar e instrumentar decisiones para
los logros con objetivos comunes y prevenir o superar obstaculos que interfieran en los

objetivos de la organizacion (Alles & Alles, 2009).

Carrera profesional:

Se define como la sucesion de actividades y puesto de trabajo desempefiados por una
persona a lo largo de la vida, junto con las actitudes experimentadas de las carreras
proporciona una perspectiva en la interaccion del individuo frente a la organizacién (Oltra
& Oltra, Curos Diaz Rodriguez, 2005).

Apoyo jefe:

Son definidos como los que mantienen una relacion diaria y cotidiana con los
colaboradores, los que guian y orienta al personal. (Alles & Alles, Desempefio por
competencias, 2010)

Conocimiento de las oportunidades:

Identificar el conocimiento existente idoneo de comunicacibn dentro de las

organizaciones que informa a todos los integrantes.

Competencias:

La competencia se define como “la calidad de ser competente; adecuacién; posesion de
la habilidad, conocimiento, cualificacion o capacidad requeridos.”

(Alles, Desarrollo del Talento Humano basado en competencias) Hace referencia a las

caracteristicas de personalidad, devenidas comportamientos, que general un
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desempeiio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener
diferentes caracteristicas en empresa y/o mercados diferentes.

Desarrollo profesional:

Procesos de crecimiento que se refiere al plano personal remite precisamente al ambito
del trabajo y conocimiento practicos adquiridos, el aumento de la seguridad en uno
mismo como profesional calificado

Historial profesional:

Es la ruta que toma un trabajador a lo largo de su vida laboral profesional, Conjunto de
los trabajos, funciones, puesto y responsabilidades desempefiados durante su vida
vascular.

Igualdad de oportunidades:

Trato de oportunidades entre mujeres y hombres con el fin de eliminar la discriminacion

por alguna razén dentro de la organizacion.

Interés del empleado:

Mediante la retroalimentacion sobre el desempefio, el gerente y especialistas de personal

llevan acciones adecuados para mejorar el desempefio de los trabajadores.

Mejora en el desempeifio:

Administrar un proceso de mejorar en el rendimiento de los empleados en una actividad

mas intensiva.

Necesidades de capacitacion y desarrollo:
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El desempefio insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar al personal.
De manera similar, el desempefio adecuado o superior puede indicar la presencia de un
potencial no aprovechado.

Objetivos profesionales:

Los trabajos, funciones, puestos y responsabilidades que se busca desempeiiar.

Planeacion de la carrera profesional:

El proceso mediante el cual se selecciona los objetivos y se determina el futuro

profesional.

Planeacion y desarrollo de la carrera profesional:

La retroalimentacion sobre el desempefio guia las decisiones sobre posibilidades

profesionales especificas.

Satisfaccion profesional:

Depende de su edad y ocupacion, los empleados encuentran satisfactores en diferentes

elementos.
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