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Resumen

El plan carrera da oportunidad al individuo de adquirir nuevas experiencias y a
desarrollar habilidades y actitudes que fortalecen sus conocimientos; es un proceso
formalizado que se concentra en la planeacion de la carrera futura de los empleados dentro de
la organizacion. El objetivo de esta investigacion es describir los componentes del plan
carrera, metodolégicamente aborda un enfoque descriptivo cualitativo; donde la teoria de la
motivacién y la gestion del conocimiento organizacional son factores importantes para el

desarrollo del plan carrera dentro de las organizaciones.

Palabras claves: Carrera, conocimiento organizacional, motivacion.

Abstract

The career plan gives the individual an opportunity to gain new experience and develop skills
and attitudes that strengthen their knowledge; It is a formalized process that focuses on
planning the future career of employees within the organization. The aim of this paper is to
describe the components of career plan at the organizations, the famework is a qualitative
descriptive approach; where the theory of motivation and management of organizational

knowledge are important for career development plan within organizations factors.

Keywords: Career, organizational knowledge, motivation.
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Introduccion

Los planes de carrera se utilizan para ofrecer a los empleados oportunidades de
crecimiento y autodesarrollo a lo largo de su ciclo profesional, su implementacion busca
satisfacer las necesidades de la organizacion y de sus trabajadores; que la organizacion
obtenga retencion de personal y un desempefio mejorado por parte de una fuerza laboral mas

comprometida; y el empleado una carrera mas rica y desafiante.

Al interior de las organizaciones, es importante que los directivos del area de Gestion
Humana tengan claro que componentes necesitan para el desarrollo de plan carrera de los
empleados, sus necesidades y la motivacion que los impulsa al sentido de responsabilidad y

pertenencia dentro de la empresa.

El objetivo de este documento es describir los componentes del Plan de Carrera, con la
finalidad de afianzar los conceptos que configuran el marco teorico de referencia en cuanto a
los diferentes conocimientos de algunos autores; y tener presente que una vez establecido un
plan carrera, crear un programa de seguimiento para la mejora continua en el desarrollo de la

persona y crecimiento de la organizacion.
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Planteamiento del Problema

El plan carrera buscar la formacion y planeacion de la trayectoria de los trabajadores
dentro del entorno laboral, considerando los afios de experiencia y desempefio que lo hacen
idoneo para ocupar un cargo superior que se encuentra vacante y asi llenar las expectativas de

los trabajadores que se encuentran en constante proceso de desarrollo.

Los planes de carrera propician el desarrollo de conocimiento y experiencia de los
trabajadores, establecen condiciones donde los empleados logran un desempefio eficaz, que
contribuye al logro de los objetivos organizacionales, generando nivel de pertenencia,

motivacion e interés de los colaboradores.

El trabajador tiene necesidades basicas, que generan la blsqueda constante de
satisfacerla, como la de encajar en un grupo de personas, la cual al ingresar a un mundo
diferente el colaborador empieza a tener retos y obstaculos a vencer; y querer dia a dia

superarse mas.

La organizacién busca conocimientos y habilidades claves de las personas, para que
este se trasmita dentro de la empresa a todos sus trabajadores; y tengan un desempefio
superior, ya sea en el puesto de trabajo actual o en otro. La organizacion también debe tener
en cuenta el entorno laboral exterior, ya que las personas buscan satisfacer sus necesidades a
diario y debido a esto, estan en constante basqueda de la empresa que pueda suplir dichas
necesidades, y empieza la rotacién de personal y conocimiento, afectando el interior de la

organizacion.
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Los Planes de Carrera se establecen en las empresas para brindar mejores condiciones
de trabajo, donde permite al colaborador alcanzar sus objetivos individuales y crecer dentro

de la compafiia, con este planteamiento se deriva la siguiente pregunta de investigacion:

¢ Cuales son los componentes del plan carrera?

Justificacion

Esta investigacion permite identificar los componentes del Plan Carrera, que
contribuye a orientar y entrenar a los trabajadores que buscan oportunidades de crecimiento y
desarrollo en el entorno laboral. La organizacién planea sus necesidades futuras de talento
humano al disefiar plan carrera, anticipando los movimientos de la empresa para conservar su
competitividad y las personas que la componen, capacitando a sus colaboradores para que se
desarrollen, su intelectual crezca y tengan por medio de los planes de carrera clara la

direccion de su rol dentro de la organizacion.

Los planes de carrera aportan al desarrollo y crecimiento del trabajador dentro de la
organizacion, logrando suplir necesidades e impulsando la motivacion del colaborador hacia

su progreso individual y laboral.

Objetivos

Objetivo General

Identificar los componentes del plan carrera
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Obijetivos Especificos

v" Identificar los nucleos tematicos relacionados con el plan carrera.
v" Estudiar los conceptos de plan carrera.

v ldentificar los elementos estructurales del Plan de Carrera
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Plan Carrera

Teoria de la Motivacion

(McClelland, trad .1989) La motivacion se refiere a los propésitos conscientes, a
pensamientos intimos, a las inferencias relativas a propositos conscientes que hacemos a partir

de la observacion de conductas. Pag. 20.

La motivacién hace que se genere una necesidad en la persona, en busca de logros y
objetivos, llegando a tener éxito o fracaso en sus actuaciones. En la teoria de la motivacion
existen diversas teorias que buscan explicar el fendbmeno de la motivacion en el ser humano y

en el trabajo, dentro de las primordiales estan:

Teoria de la Motivacion Humana

(Maslow, trad. 1991), afirma que el individuo es un todo integrado y organizado,

significa que todo el individuo esta motivado y no solo una parte de él. pag 3.

En la jerarquia de necesidades de la motivacion humana se encuentran las necesidades

bésicas:

v" Fisioldgicas; Hambre, sed, sexo, la libertad, el amor, entre otras de caracter organico.

v De seguridad; Dependencia, ansiedad, estabilidad, ausencia del miedo, proteccion de
dafios emocionales y fisicos.

v" Sociales; Afecto, amor, aceptacion, amistad, sentido de pertenencia y sensacion de

formar parte de un grupo.
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v De estima; Se clasifica en dos conjuntos subsidiarios, primero el logro, independencia,
deseo de fuerza y competencia. Segundo el prestigio, aprecio, fama y reconocimiento
de otras personas.
v Autorrealizacion; Lo que la humanidad puede ser. Desarrollo y crecimiento del propio

potencial. (Maslow, trad. 1991)

La jerarquia que se extiende desde las necesidades fisioldgicas basicas a las
necesidades de autorrealizacion, refleja el deseo de una persona de satisfacer necesidades, y
al saciarla esta desaparece y surge una necesidad nueva y a veces superior, como lo presenta
la figura 1. (McClelland, trad .1989), nos muestra que las necesidades superiores solo pueden

surgir cuando se hallen satisfechas las necesidades inferiores.

Figura 1. Jerarquia de las Necesidades de Maslow

JERARQUIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW
(Segun Maslow, 1954)

Necesidades inferiores 1. Necesidades fisioldgicas (necesidad de alimento, agua y sexo); homeostéaticas y
orgénicas.
2. Necesidades de seguridad (necesidades de defensa y proteccion del dolor, el miedo,
la ansiedad y el desorden); necesidad de orden, legalidad y disciplina.
3. Necesidad de pertenencia y de amor (necesidad de amor, ternura y compafiia).
4. Necesidades de estimacién (necesidad de logro, respeto y aprobacion.

Necesidades superiores 5. Necesidades de autorrealizacion (necesidad de autoplenitud, de realizacion del

o de desarrollo potencial propio, de comprensién y de penetracion).

Tomado de (McClelland, trad. (1989), Estudio de la Motivacion Humana, pag 59)

La motivacion implica la existencia de alguna necesidad, ya sea absoluta, relativa, de
placer o de lujo. Cuando alguien estd motivado, considera que aquello que lo entusiasma es
imprescindible o conveniente. Por lo tanto, la motivacion es el lazo que hace posible una

accion en pos de satisfacer una necesidad.



http://www.monografias.com/trabajos7/perde/perde.shtml
http://definicion.de/motivacion/
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El individuo constantemente siente diversidad de necesidades, como la de encajar en
las personas, la cual al ingresar a un mundo diferente como la empresa, se activa la necesidad
social y al ser aceptado en su grupo de trabajo, se activa la necesidad de autoestima, pero la
social no dejara de actuar sobre la conducta del individuo; a la vez la persona empieza a tener

retos y obstaculos a vencer, y querer dia a dia superarse mas.

Cuando una necesidad se satisface, aparece otra que asume el papel de motivar, de
impulsar la conducta de la persona para llegar alcanzar la de satisfaccion esperada. (Maslow,
trad. 1991;}citado Palomo, 2013) planted otras necesidades importantes para el individuo;
necesidad de afiliacion deseo de formar, mantener o renovar una relacion afectiva positiva
con otra u otras personas; necesidad de poder que busca mantener el control de los medios
que les permitan dominar o influir en el comportamiento de los demas; necesidad de
autorrealizacion llegar a ser cada vez mas de lo que uno es; necesidad de logro busca tener
éxito y altos estandares de excelencia; y por ultimo la necesidad de competencia anhela tener

éxito en las acciones que lleva a cabo y conseguir del mismo lo que precisa.

Teoria de la Motivacion-Higiene

(Herzberg, 1966;)}citado Vroom, & Deci, 1979), se fundamenta en el ambiente
externo y en el trabajo del individuo, donde hay dos factores insatisfactorios y satisfactorios;
los satisfactorios denominado motivadores que se refiere al desarrollo personal, logro y
autorrealizacion de los deberes y tareas del cargo; los insatisfactorios dominado higiénicos
incluye las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los beneficios sociales y el

clima organizacional al que esta expuesto el trabajador.
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En la figura 2. (Palomo, 2013), muestra que los factores motivadores son la causa de la

satisfaccion, mientras que los higiénicos lo son de la insatisfaccion.

Figura 2. Factores que afectan a la actitud en el trabajo

FACTORES QUE AFECTAN A LA ACTITUD EN EL TRABAJO
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Tomado de (Palomo, Liderazgo y Motivacion de equipos de trabajo 2013, pag 113)

La motivacion en el trabajo hace que la organizacion crezca, ya que al conocer el

motivo por el cual el colaborar estéa insatisfecho o satisfecho, ayuda al mejoramiento de la
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estructura organizacional de la compafiia, buscando que su mision, vision, politica y valores

se enfoquen al desarrollo y progreso continuo de la empresa y sus colaboradores.

Motivar a los trabajadores en cuanto a salario, incentivos, a veces no es suficiente ya
gue no necesariamente estan insatisfechos en esos factores sino en la politica administrativa
de la compafiia, supervision y ambiente laboral, lo cual afecta su rendimiento laboral,
perjudicando el desarrollo de la organizacion. Tener en cuenta que un factor puede ser causa
de satisfaccion en el trabajo para una persona pero para otra puede ser de insatisfaccion, lo
que lleva a la busqueda constante de los factores que generen satisfaccion y desarrollo dentro

de la organizacion.

Teoria de las Expectativas

(Vroom & Deci, 1979), propone que la motivacion es producto de la valencia o el
valor que el individuo pone en los resultados de sus acciones y la posibilidad de que las logros
se cumplan. Esta teoria parte del supuesto de que las personas estaran motivadas para hacer
cosas que piensan que tienen una alta posibilidad de permitirles obtener aquellas metas y

objetivos que consideran valiosos.

La valencia es la expectativa de un cierto éxito, donde los premios obtenidos con la
realizacion del trabajo seran valiosos o no para el colaborador, dependiendo del valor y grado
que este percibe en un aumento en el mejor trabajo, lo que lleva a la consecucion de este

incentivo o premio.
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La teoria de VVroom los incentivos y beneficios que otorga la empresa al colaborador
en cuanto a coche, vacaciones, entre otras., no tienen un alto nivel motivador como lo espera
la compaiiia, ya que para los trabajadores esta valencia es baja; diferente a una promocion,
para el colaborador la valencia es alta, ya que tendra que esforzarse y su rendimiento debe ser
alto, lo cual motiva al trabajador a que su nivel cada vez sea superior, para conseguir las

promociones que hay dentro de la organizacion y seguir creciendo profesionalmente.

Teoria de MacGregor

Los trabajos de MacGregor se desarroll6 en el campo de direccién y la motivacion de

los empleados, por medio de la Teoria X y Y.

La teoria X asume que las personas les desagrada el trabajo y deben ser obligadas,
controladas y dirigidas hacia los objetivos que persigue la organizacion; y la teoria Y hace
hincapié en el interés intrinseco que por término medio tiene las persona en su trabajo, y su

deseo de actuar con propia iniciativa para resolver problemas de la empresa. (Palomo, 2013)

En esta teoria es responsabilidad de la gerencia poner los medios y condiciones
necesarias donde el trabajador pueda satisfacer sus necesidades inferiores y disponer de los
cauces adecuados de participacion y asuncion de responsabilidades que permitan desarrollar y

satisfacer las necesidades superiores de los trabajadores.
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Teoria de la Gestion del Conocimiento
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El conocimiento es un producto de la reflexion humana y de la experiencia que da la

capacidad de tomar decisiones que induzcan al éxito de los objetivos propuestos. (Benavides

& Quintana, 2003).

Es claro que las personas estan en el centro de la gestion del conocimiento, y las

habilidades e informacion del individuo son importantes para toda organizacion; la figura 3,

muestra que el conocimiento es el intelecto que interpreta el entorno, lo que nos permite

actuar de manera conveniente y adecuada adquiriendo nuevas experiencias e informacion que

es util para la accion de los procesos a ejecutar diariamente.

Figura 3. Proceso de la Gestion del Conocimiento

PROCESO DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Actuaciones
comunes
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recursos humanos ::-_

Individuo,
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. —
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Proceso de

. . e ™
informacion

- --""'-.l 7
Competencia 4
Experiencig valores, “saber hacer”, etc. distintiva —

y

Tomado de (Porret, Recursos Humanos dirigir y gestionar personas en las

organizaciones 2008, pag 430)
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(Drucker, trad. 2006), el conocimiento varia entre personas diferentes, incluso en el
mismo campo, cada trabajador del conocimiento lleva consigo su paquete individual de

conocimientos. Pag. 11.

La gestion del conocimiento es el proceso por el cual una organizacion, facilita la
trasmision de informaciones y habilidades a sus empleados, de una manera sistematica y
eficiente, buscando el desarrollo y mejora de la capacidad intelectual y emocional del
trabajador, donde se produce conocimientos tanto individual como empresarial que amplian

los horizontes de la persona hasta la creacion e innovacion de nuevos productos.

Teoria de la Gestion del Conocimiento Organizacional

La teoria del conocimiento se ocupa de los procesos a traves de los cuales los seres
humanos exploran un entorno para tratar de entenderlo, construir interpretaciones utiles de,
ese entendimiento y, finalmente, hacer uso productivo de él. (Atehortda, Bustamante &

Valencia, 2011).

Cuando se habla de gestion del conocimiento en las organizaciones, se refiere a un

16

proceso o una situacion que permita trasferir los conocimientos o experiencias de una persona

a otros individuos pertenecientes a una misma organizacion u otra entidad, teniendo en cuenta

las ideas, las cuales fomentan la innovacion en bisqueda del éxito.

(Beijerse, 1999;}citado Benavides & Quintana, 2003), “Gestion del conocimiento
logra los objetivos de la organizacion a través de la motivacion dirigida por

es
la

estrategia, facilitando a los empleados desarrollar, estimular y utilizar sus capacidades
para interpretar datos e informacion (haciendo uso de las fuentes disponibles de
informacidn, experiencias, habilidades, cultura, personalidad, etc.) y dar un significado

a estos datos e informacion”. Pag. 33.
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cual se compone de 5 etapas.

En la figura 4, se observa el proceso de gestion del conocimiento de la empresa, el

Figura 4. Proceso de gestion del conocimiento
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Tomado de (Benavides & Quintana, Gestion del Conocimiento y Calidad Total 2003,

pag 76)
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La etapa de la identificacion y medicion implica la actividad de localizar, valorar y
filtrar los recursos que nos sirven para saber que conocimiento existe en la organizacion y
como se puede calcular el gap entre el capital intelectual actual y el futuro deseado; la etapa
generacion de conocimiento incluye actividades de creacion, fusion y adquisicion; la etapa
captura y almacenaje constituye la habilidad en la organizacion para captar, almacenar y usar
el conocimiento adquirido en posteriores actividades de manipulacion; la etapa de acceso y
transferencia habla de la distribucion del conocimiento, lo que contribuye al desarrollo de
capacidades organizativas; y la etapa de aplicacion e integracion busca que el conocimiento
sea aplicado y compartido, para que sea incorporado a los procesos, productos y servicios de

la organizacion.( Benavides & Quintana, 2003).

La gestion del conocimiento promueve el desarrollo y aplicacion de dos capital
intelectual; el tactico que son conocimientos que incluyen las habilidades practicas, el saber
hacer; y explicito se refiere a conocimientos articulables y comunicables, datos y hechos que

una persona conoce. (Porret, 2008).

La gestion del conocimiento es el proceso por el cual una organizacion, facilita la
trasmisidn de informaciones y habilidades a sus empleados, de una manera sistematica y
eficiente, buscando el desarrollo y mejora de la capacidad intelectual y emocional del
trabajador, donde se produce conocimientos tanto individual como empresarial que amplian
los horizontes de la persona hasta la creacion e innovacién de nuevos productos, que ayudan

al desarrollo de la empresa.

Si el conocimiento fluye y se transfiere de manera correcta en la empresa, este genera

crecimiento interno individual, grupal y organizacional. EI conocimiento y las habilidades si
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se trasmiten de forma rapida y eficiente entre los individuos; aumentan la posibilidad de
generar un conocimiento Util que crea herramientas de gestion mas eficaces para lograr el fin
propio o colectivo de los seres. Se dice que el Unico activo que crece al pasar el tiempo es el
conocimiento, pero puede desparecer con las personas, si este no es trasmitido, ya sea por

medio de escritos, cintas o videos.

Plan Carrera

(Chiavenato, 2009), carrera es la secuencia de puestos y actividades que desarrollan a
una persona a lo largo del tiempo dentro de una organizacion; (Dolan, Valle. 2003), considera
que la carrera profesional es la sucesion de actividades laborales y puestos de trabajo
desempefiados por una persona a lo largo de su vida, asi como las actitudes y reacciones
asociadas que experimenta. Asi, los dos actores enfocan este termino dentro de la
organizacion, la vida laboral del trabajador, los logros que puede alcanzar el colaborador
desde que inicia a laboral hasta que sale de la empresa o se va para otra entidad, llevando
consigo los conocimiento adquiridos y aplicandolos en su entorno profesional para
mejoramiento continuo; y (Schein, trad. 1982) habla de carrera en el desarrollo individual de
cada ser humano, como interactua la persona a lo largo de todo el tiempo de vida, el

desarrollo familiar y las actividades relacionadas con el autodesarrollo.

Al comprender el concepto de carrera, la esencia del plan carrera busca la formacion
de los trabajadores dentro del entorno laboral, para cubrir puestos que van a quedar vacantes o

de nueva creacion.
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Si se enfoca en el plan carrera del individuo se le da importancia a los valores de la
persona, la familia, al éxito en la vida; y dentro de la organizacion se debe analizar los puestos
de trabajo, la planificacion de los recursos, el reclutamiento, la seleccion, la evaluacién de
desempefio, para establecer metas y objetivos claros, donde la empresa se concentre en el
potencial que tiene cada individuo, los conocimientos y habilidades claves a desarrollar de
cada trabajador, ya sea en el puesto de trabajo actual o en otro cargo a desemperiar.

(Dolan, S., et al. 2003), la carrera profesional se basa en cuatro supuestos:

“1) que el éxito o el fracaso de la carrera esta determinado normalmente por el propio
sujeto, mas que por los demas (empresa, colegas, etc,); 2) que no existen patrones
absolutos para enjuiciar una carrera profesional, dados su naturaleza subjetiva y los
maultiples vinculos que tiene con las necesidades del sujeto; 3) que para comprender
completamente la carrera de un sujeto es preciso examinar ambos aspectos, el
subjetivo y el objetivo, y 4) que la carrera profesional incluye elementos mas amplios
que el mero trabajo pagado: el trabajo voluntario, los quehaceres domésticos y las
actividades politicas son tambien una parte importante de la carrera.”pag 145.

Por eso muchas personas a lo largo de su carrera llegan a un nivel jerarquico, otras
funcional o tecnica, cada individuo toma la decision hasta donde avanzar dentro de una

organizacion.

La organizacién debe tener en cuenta la necesidad y caracteristicas del colaborador;
las competencias, aptitudes de cada trabajador, sus factores personales mas alla de cada
puesto de trabajo y ambiente laboral, por eso es importante que el departamento de Gestion
Humana conozca sus trabajadores, la familia, para que cualquier cambio que se vaya a

realizar no afecte el bienestar de los empleados, afectando a la vez el desarrollo de la empresa.

(Dolan, et al.2003), “desde ¢l punto de vista de la organizacion, la carrera se
considera un atributo de la organizacion y como algo que ella gestiona y controla. Es
la organizacion la que tiene la capacidad de decidir, fijar y determinar los roles o
posiciones por los que pasaran las personas, asi como los criterios utilizados para los
movimientos profesionales”. Pag 146.
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El area de Gestion Humana debe tener claro la estrategia organizativa, mision, vision,
objetivos y principios de la empresa, para asi desarrollar un excelente plan carrera que aporte
a la organizacion y al desarrollo de sus trabajadores; ya que tener personal en la empresa que
conozca bien los procesos, puede ocupar el puesto dejado por otros, sin que la organizacion se

resienta y siga funcionando sin ningdn contratiempo.

(Chiavenato, 2009) contempla cuatro distinciones en la carrera:

e “La planificacion de la carrera es el proceso mediante el cual la compafia
identifica las necesidades futuras de promociones e implanta los medios para
llenarlas.

e El desarrollo de la carrera incluye su planificacion y administracion, asi como los
medios y los recursos para preparar a las personas.

e La administracién de la carrera es el proceso mediante el cual una organizacion
selecciona, otorga atribuciones y desarrolla 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 necesita para su
futuro.

e La autoadministracion 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 su posibilidad de empleo.

e La posibilidad de empleo se refiere a la condicion de una persona que se mantiene
siempre empleada y que es constantemente buscada e invitada por las
organizaciones del mercado”. Pag 232.

La organizacion al desarrollar un plan de carrera para sus empleados se enfocan en
todos los cargos que hay dentro de la empresa; ya que busca capacitar a los trabajadores para
que su potencial crezca y fortalezca la estructura organizacional y genere retencion de
personal. La empresa le interesa disponer de personal capacitado para prevenir que puestos de
mayor responsabilidad queden vacantes y los empleados desean progresar profesionalmente,
alcanzar puestos de mayor responsabilidad y mejor remuneracién que satisfaga sus

necesidades.
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La persona encargada de Gestion Humana y jefes identifica las fortalezas o
debilidades que tiene el trabajador mediante las evaluaciones de desempefio, buscando las
habilidades, conocimientos y actitudes que tiene el colaborador frente a la labor realizada, y
asi fortalecer los conocimientos y el rendimiento de las funciones ejecutadas a diario dentro

de la organizacion.

Al planificar plan carrera dentro de la empresa la persona establece objetivos y metas
en su vida laboral, consiguiendo armonizar los intereses, aspiraciones y objetivos de los
empleados, buscando el mejoramiento continuo de las actividades realizadas y supliendo las

necesidades diarias dentro de su entorno laboral.

Las capacitaciones son importantes para fortalecer los conocimientos, habilidades y
aptitudes del individuo, y a la vez aumenta la oportunidad de crecer y alcanzar las metas
propuestas en la vida del colaborador; los planes carrera beneficia a la empresa en cuanto a la
disminucion de rotacion de personal, ya que da oportunidad a los trabajadores de ascender y
crecer en conocimiento en el transcurso del tiempo que comparta en la organizacion, lo cual
es una motivacion y satisfaccion para la persona, generando una necesidad de seguridad y

autorrealizacion, mejorando su calidad de vida.

En la figura 5, se observa un esquema de plan de carrera que se puede implementar en
cualquier cargo de la organizacion, donde se desprende el desarrollo del plan, los
conocimientos y experiencia que adquiere el empleado en el trascurso del tiempo en el que se

estd formando para en un futuro tener una promocion.
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Figura 5. Esquema Plan Carrera
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El departamento de Gestion Humana al implementar un plan de carrera, debe tener
presente la necesidad de la organizacion y del trabajador, buscando un beneficio mutuo que
fortalezca el desarrollo de sus proyectos. Se debe tener cuatro etapas importantes del plan
carrera; la primera el inventario de los directivos y titulados académicos, la finalidad es
registrar el personal preparado intelectualmente y referidos que cumplan con un perfil
adecuado para hacer carrera; la segunda la evaluacién del potencial de los mismos, se tendra
en cuanta la formacién académica, aptitudes y actitudes del individuo, que se complementa
con el interés en los objetivos de la organizacion y querer escalar en puestos de trabajo;
tercero la elaboracién del plan individual de formacion donde la técnica de formacion
escogida debe ser la adecuada para cada candidato; y cuarto el establecimiento de los planes
de sustitucion que provisiona lo que haria si imprevisiblemente un puesto quedara vacante.

(Porret, 2008).

Varias empresas ha implementado plan carrera dentro de sus organizaciones, s
importante que se tenga en cuenta diferentes variables que permitan tanto a la organizacion
como al individuo, gozar de beneficios que satisfagan a ambos, descubriendo nuevos intereses

gue genere crecimiento para el trabajador y la organizacion.
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Método

Este trabajo es en método descriptivo cualitativo, se investigo sobre los componentes
del plan carrera, el concepto y las metodologias para su implementacion dentro de la
organizacion, apoyado de diferentes teorias y materiales bibliogréaficos que aportan al

desarrollo y solucion del problema de investigacion.

La ficha de resefia bibliogréafica se utilizé para la evaluacion de los libros donde se

saco el material de la investigacion.

Tabla N° 1 Ficha de resefia bibliografica

PLAN CARRERA
Especializacion Gerencia de Talento Humano
Nombre del Proyecto:
Nombre del Libro:
Autor:
Fecha del Libro:

Senale la calificacion con una X

CRITERIO :
DE ELEMENTO NIVEL DE CALIFICACION
CALIDAD Excelente | Bueno | Regular Malo

1. El libro aporta a la investigacién
2. Los temas enriquecid el dialecto
3. Contribuyo al desarrollo de la
investigacion

4. Favorece a la mejora de
conocimiento

Justifique su respuesta:

1. Ortografia y gramatica del texto

Aspectos | 2. Claridad en la estructura de los
Formales [temas

Justifique su respuesta:
Adaptado de (Hoyos 2000, 64)

Importancia
del Libro
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Resultados

En primer lugar se procedio a identificar los componentes del Plan Carrera, iniciando
por la teoria de la motivacién que busca la satisfaccion de necesidades y cuando lo consigue,
busca una nueva motivacién por cumplir, sin dejar a un lado la necesidad anteriormente
satisfecha; seguida de la gestion del conocimiento organizacional que facilita la trasmision de
informaciones y habilidades a los individuos, buscando el crecimiento intelectual de las
personas Yy el de la organizacion.

El segundo paso es conocer los conceptos del Plan Carrera, que de a conocer la
importancia de implementarla, ya que por medio de este proceso la compafiia identifica las
necesidades futuras de promociones e implanta los medios para llenarlas, buscando
crecimiento organizacional y beneficios para los trabajadores.

Las teorias de la motivacion y gestion del conocimiento organizacional destacan
elementos que nos ayudan en la creacion del plan carrera que se ilustran en las siguientes
tablas.

Tabla N° 2 Relacion de los elementos del Plan Carrera

PLAN CARRERA

[ 1
MOTIVACION CONOCIMIENTO

I I

Capacitaciones
Informacién
o Evwaluacidn dz Dezampefic
promocion *  Ambiente de Innovacion

Integracion Social PP
Crecimisnto Aprendizaje a diario

Ambiente de Trabajo Seguro
3 Saludable
Compeansacicn adscuada
Competencia

Dezarrollo de Capacidades
Campafia d= Ascenzo yo

Elaboracion Propia
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Tabla N° 3 Informacidn para elaboracion del Plan Carrera

PLAN CARRERA

Nombre del Empleado:
Edad:

Escolaridad:

Puesto que Desempefia:
Antigliedad en la empresa:

Puntos Fuertes al desarrollar la labor
Habilidades:

Fortalezas:

Destrezas:

Puntos Débiles al desarrollar la labor

Capacitaciones que requiere para desarrollar mejor la labor:

Posibles Nombramientos:

Elaboracion Propia

La tabla No. 3, da a la empresa informacién de los trabajadores para la
implementacidn de plan carrera, teniendo presente los conocimientos, habilidades y destrezas
que cada colaborador posee; e implementando a la vez planes de capacitacion que agreguen

valor al trabajador para su crecimiento intelectual.
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Recomendaciones

Se recomienda evaluar el Plan Carrera mensual o trimestral, dependiendo de la politica
de la empresa, ya que al realizarle sequimiento ayuda a visualizar la efectividad de la
implementacidn dentro de la organizacion y a la vez verificar la percepcion que tienen los
empleados sobre el Plan Carrera; ya que inician un nuevo proceso de desarrollo y adaptacion
a los cambios que genera el programa, en busca de dar oportunidades de ascenso y

crecimiento a los trabajadores.
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Nombre del Proyecto: _Componentes del Plan Carrera

Nombre del Libro:
Autor:
Fecha del Libro:

Anexos

PLAN CARRERA

Especializacion Gerencia de Talento Humano
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_Dinémica de la Carrera Empresarial
_Edgar H. Schein

Sefale la calificacién con una X

_Afio 1978. Traducida en espafiol en el afio 1982

“CALDAD ELEMENTO Suclets | Busno [ Regur | Ml
1. El libro aporta a la investigacion X
2. Los temas enriquecio el dialecto X
3. Cor}tribg,yé al desarrollo de la X
investigacion
Importancia del 4. Favorece a la mejora de X

Libro

conocimiento

Justifique su respuesta: El libro nos habla de plan carrera en las

diferentes etapas de la vida de la persona, descubriendo la diversidad
de objetivos y aspiraciones del individuo, lo cual da a la empresa
informacion importante para la creacion de un plan carrera que sea
efectivo para su crecimiento y autodesarrollo de sus colaboradores.
También nos habla del plan carrera en la organizacion y el

Desarrollo Organizacional.

Aspectos Formales

1. Ortografia y gramatica del texto

X

2. Claridad en la estructura de los
temas

X

Justifique su respuesta: El libro tiene una secuencia en los temas, lo
cual hace su facilidad en la comprensién mientras se va avanzando

en la lectura.

Adaptado de (Hoyos 2000, 64)
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Nombre del Proyecto:_Componentes del Plan Carrera

Nombre del Libro:
Autor:
Fecha del Libro:

_La gestion de los recursos Humanos
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Especializacion Gerencia de Talento Humano
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_Shimon Dolan, Randall Schuller y Ramon Valle Cabrera
_Afo0 1999

Sefale la calificacién con una X

Libro

conocimiento

CRITERIO DE NIVEL DE CALIFICACION
CALIDAD ELEMENTO Excelente | Bueno | Regular | Malo
1. El libro aporta a la investigacion X
2. Los temas enriquecié el dialecto X
3. Contribuyo al desarrollo de la X
investigacion
Importancia del | 4. Favorece a la mejora de X

Justifique su respuesta: El libro nos habla de la importancia de la

gestion Humana en la organizacion y los procesos de gestion

humana en cuanto al analisis de puestos de trabajo, la seleccion y
contratacion, para la creacion de un plan carrera eficiente en la

empresa.

Aspectos Formales

1. Ortografia y gramatica del texto X

2. Claridad en la estructura de los

X
temas

Justifique su respuesta: Tiene orden en los capitulos, la redaccion

del libro hace su comprension facil.

Adaptado de (Hoyos 2000, 64)
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PLAN CARRERA
Especializacion Gerencia de Talento Humano

Nombre del Proyecto:_Componentes del Plan Carrera

Nombre del Libro: _ Motivacion y Personalidad
Autor: _Abraham Maslow
Fecha del Libro: _Afio 1991
Sefale la calificacion con una X
CRITERIO DE NIVEL DE CALIFICACION
CALIDAD ELEMENTO Excelente | Bueno | Regular | Malo

1. El libro aporta a la investigacion X

2. Los temas enriquecié el dialecto X

3. Contribuyo al desarrollo de la
investigacion
Importancia del | 4. Favorece a la mejora de

Libro conocimiento
Justifique su respuesta: El libro nos habla de los diferentes tipos de
motivacién y como influye en el desarrollo de las personas.

X

X

1. Ortografia y gramatica del texto X

2. Claridad en la estructura de los
temas

Justifique su respuesta: Tiene orden en los capitulos, la redaccion
del libro hace su comprension facil e interés en seguir leyéndolo.

X

Aspectos Formales

Adaptado de (Hoyos 2000, 64)
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