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RESUMEN

En la presente tesis se investiga la relacion entre los planes de carrera y
el desempeiio laboral de los colaboradores en la industria cartonera de
Guayaquil, subrayando como una gestidn estratégica del talento humano puede
fortalecer la competitividad y sostenibilidad de este sector crucial para la
economia local. El marco tedrico de la investigacion se apoya en diversas teorias
de gestion de recursos humanos y desempeiio laboral, como las teorias de
Maslow, Vroom, y Locke, adaptadas al contexto de la industria cartonera. La
metodologia empleada incluye el analisis de variables como satisfaccién laboral,
compromiso organizacional y retencion de talento. Se utiliz6 un disefio
transversal para evaluar el impacto de los planes de carrera implementados,
mediante técnicas estadisticas como regresiones lineales y modelos de
ecuaciones estructurales. Los resultados del analisis indican que los planes de
carrera tienen una incidencia positiva en el desempefio laboral, evidenciando
mejoras en la motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral de los
colaboradores. Estos hallazgos son consistentes con la literatura que sugiere
gue los planes de carrera son cruciales para alinear las aspiraciones de los
empleados con los objetivos de la empresa, mejorando asi la eficiencia y
productividad general. Se recomienda disefiar e implementar planes de carrera
gue no solo satisfagan las aspiraciones de desarrollo de los colaboradores, sino
gue también estén alineados con los objetivos estratégicos de la empresa para
fomentar un ambiente laboral que promueva la eficiencia, el compromiso y la

satisfaccion en el trabajo.

Palabras Claves: Planes de carrera, desempeiio laboral, gestion del talento

humano, industria cartonera.
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ABSTRACT

This thesis investigates the relationship between career plans and the
work performance of employees in the cardboard industry of Guayaquil,
highlighting how strategic management of human talent can strengthen the
competitiveness and sustainability of this crucial sector for the local economy.
The theoretical framework of the research is supported by various theories of
human resource management and job performance, such as the theories of
Maslow, Vroom, and Locke, adapted to the context of the cardboard industry. The
methodology used includes the analysis of variables such as job satisfaction,
organizational commitment, and talent retention. A cross-sectional design was
used to evaluate the impact of the implemented career plans, using statistical
techniques such as linear regressions and structural equation models. The
results of the analysis indicate that career plans have a positive impact on job
performance, evidencing improvements in the motivation, commitment, and job
satisfaction of employees. These findings are consistent with literature
suggesting that career plans are crucial for aligning employee aspirations with
company goals, thereby improving overall efficiency and productivity. It is
recommended to focus on the need to design and implement career plans that
not only satisfy the development aspirations of employees, but are also aligned
with the company's strategic objectives to foster a work environment that

promotes efficiency, commitment and job satisfaction.

Keywords: Career plans, job performance, human talent management,

cardboard industry.
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Introduccién

En el dinamico entorno empresarial de hoy, la gestion efectiva del talento
humano emerge como un pilar crucial para asegurar la competitividad y la
sostenibilidad organizacional. En este contexto, los planes de carrera
desempefan un papel fundamental al alinear las aspiraciones profesionales de
los empleados con los objetivos estratégicos de la empresa, potenciando asi su
desempefio y contribucién al éxito organizacional. Este estudio se centra en la
industria cartonera de la ciudad de Guayaquil, un sector vital para la economia
local no solo por su contribucion al Producto Interno Bruto (PIB) sino también por
su papel en la cadena de reciclaje y produccién de materiales sustentables. A
pesar de su importancia econémica y ambiental, la industria enfrenta desafios
significativos en términos de gestién del talento, particularmente en lo que
respecta a la implementacién de planes de carrera efectivos que promuevan el
desarrollo profesional y mejoren el desempefio laboral de sus colaboradores.

Este trabajo investiga la incidencia de los planes de carrera en el
desempeiio laboral de los colaboradores en una industria cartonera especifica
de Guayaquil, con el objetivo de entender como estas estrategias de desarrollo
profesional influyen en la motivacion, el compromiso y, en ultima instancia, en la
productividad de los empleados. A través de una metodologia cuantitativa, se
analizan los datos de desemperiio laboral y se evaltian los efectos de los planes
de carrera implementados en la industria cartonera, considerando variables
como la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la retencién del
talento.

La gestion del talento humano y, mas especificamente, la implementacion
de planes de carrera efectivos, presentan desafios Unicos en el contexto de la
industria cartonera. Estos desafios incluyen la necesidad de adaptarse a
cambios tecnoldgicos rapidos, promover la sostenibilidad ambiental y responder
a las demandas de un mercado laboral cada vez mas competitivo. En este
sentido, el estudio aborda preguntas criticas sobre cdmo los planes de carrera
pueden disefiarse e implementarse para superar estos obstaculos, fomentando
un ambiente de trabajo que no solo aspire a la eficiencia y productividad sino

también al bienestar y desarrollo integral de sus colaboradores.



Ademas, este trabajo se inscribe en un esfuerzo por llenar el vacio
existente en la literatura sobre la gestion del talento en industrias especificas
como la cartonera, en contextos emergentes. A pesar del reconocimiento de la
importancia de las practicas avanzadas de gestion de recursos humanos para el
rendimiento organizacional, existe una escasez de estudios enfocados en como
estas estrategias se aplican y su impacto en sectores industriales particulares.
Por lo tanto, este estudio no solo proporciona insights valiosos sobre la incidencia
de los planes de carrera en el desempefio laboral sino que también invita a una
reflexibon mas amplia sobre las politicas de gestidon del talento adaptadas a las

caracteristicas y desafios especificos de la industria cartonera.



Antecedentes

En el contexto global, la gestion del talento humano emerge como un pilar
fundamental para el desarrollo y sostenibilidad de las organizaciones. Frente a
un mercado laboral cada vez mas competitivo y a la rapida evolucion tecnoldgica,
las empresas se ven obligadas a innovar constantemente en sus estrategias para
atraer, retener y desarrollar a sus colaboradores (Bulilan, 2020). Este enfoque
no solo mejora la competitividad empresarial, sino que también contribuye al
crecimiento profesional y personal de los empleados, lo que a su vez se traduce
en un aumento de la productividad y la satisfaccion laboral (Marin, 2020).

En este marco, los planes de carrera se destacan como herramientas
estratégicas esenciales para la gestion del talento (Tabiu et al., 2020). Permiten
alinear los objetivos personales de los empleados con los de la organizacion,
ofreciendo un camino claro para el desarrollo profesional y promoviendo la
motivacién y el compromiso a largo plazo. Sin embargo, la efectividad de estos
planes depende de su adecuada implementaciéon y de su capacidad para
adaptarse a las necesidades cambiantes tanto de la empresa como de su fuerza
laboral (Checa et al., 2020).

Particularmente en la industria cartonera, caracterizada por su intensa
actividad laboral y la necesidad de adaptacion a las dinamicas de sostenibilidad
y responsabilidad ambiental, la gestion del talento adquiere una relevancia
especial (Robles, 2022). En este sector, la innovacion y la eficiencia operativa se
ven fuertemente influenciadas por la motivacion y la cualificacion de los
trabajadores, lo que pone de relieve la importancia de desarrollar planes de
carrera efectivos que respondan a estos desafios (Tutiven, 2023).

La presente tesis en cuestion se centra en esta industria especifica,
situada en Guayaquil, para investigar la incidencia de los planes de carrera en el
desemperio laboral de los colaboradores. Este enfoque permite no solo evaluar
la efectividad de dichas estrategias en un contexto particular, sino también
contribuir al cuerpo de conocimiento sobre la gestion del talento en sectores

industriales con demandas y desafios Unicos.



Planteamiento de la investigacion
Objeto de Estudio

El objeto de estudio de esta tesis se centra en el personal de la industria
cartonera en la ciudad de Guayaquil, enfocAndose en como los planes de carrera
implementados por las empresas de este sector influyen en el desempefio
laboral de sus colaboradores. Este enfoque particular permite examinar las
dinamicas especificas de la gestion del talento humano en un entorno industrial
clave para la economia local, destacando la relevancia de estrategias de
desarrollo profesional que promuevan la motivacion, el compromiso y, en ultima
instancia, la productividad en el lugar de trabajo.

Planteamiento del Problema

La industria cartonera en Guayaquil representa un pilar fundamental en la
economia local, siendo un sector clave en la cadena de reciclaje y produccién de
materiales sustentables (Robles, 2022). Esta industria no solo contribuye
significativamente al Producto Interno Bruto (PIB) de la ciudad, sino que también
juega un papel crucial en la generacion de empleo, con miles de personas
trabajando directa o indirectamente en la fabricacion, comercializacion y reciclaje
de cartdén. Ademas, la industria cartonera tiene un impacto ambiental positivo,
promoviendo el uso de recursos renovables y reduciendo la huella de carbono,
apoyando el desarrollo sostenible del pais (Tutiven, 2023). Sin embargo, los
desafios relacionados con la gestién de residuos y la necesidad de tecnologia
avanzada para mejorar la eficiencia del reciclaje necesita de la colaboracion
entre el sector publico y privado para innovar y superar estas barreras (Carranza,
2022).

La relevancia econdmica de la industria cartonera en Guayaquil se
evidencia no solo en su contribucién al PIB local, sino también en su capacidad
de fomentar la cadena de valor agregado a través de la innovacion y el desarrollo
de productos con mayor valor de mercado. Este sector también es crucial para
la economia circular, promoviendo el reciclaje y la reutilizacion de materiales, lo
gue contribuye a la sustentabilidad ambiental y econémica (Mejia & Zamora,
2022). Socialmente, la industria cartonera es vital para la inclusién laboral,
ofreciendo oportunidades de trabajo a sectores vulnerables de la poblacion.

Ademas, la industria tiene el potencial de mejorar la cohesion social a través de



programas de responsabilidad social empresarial que benefician a las
comunidades locales. Estos programas no solo mejoran la calidad de vida de los
ciudadanos, sino que también elevan la percepcion publica de la industria y
mejora la imagen corporativa de las empresas cartoneras (Tutiven, 2023).

La gestion del talento humano en la industria cartonera de Guayaquil es
un factor determinante para su éxito y sostenibilidad. Las practicas de gestion
del talento se centran en el desarrollo de habilidades, capacitacion y satisfaccion
laboral, lo que resulta en una mayor productividad y compromiso de los
empleados. La innovacion en la gestidon de recursos humanos, incluyendo planes
de carrera y desarrollo profesional, es clave para atraer y retener talento en este
sector (Paredes & Bustamante, 2021). La adopcion de politicas inclusivas y de
diversidad también contribuye a un ambiente laboral mas enriquecedor vy
productivo, destacando la importancia de la seguridad laboral y las condiciones
de trabajo en la retencion del personal (Barrios et al., 2020). Por tanto, el
compromiso organizacional mejora cuando los empleados perciben que sus
esfuerzos contribuyen al éxito de la empresa y al bienestar social (Checa et al.,
2020).

La relevancia de una gestion estratégica del talento se evidencia en la
correlacion directa entre practicas avanzadas de recursos humanos y resultados
empresariales positivos (Alvarez, 2020). En particular, la implementacion de
planes de carrera dentro de las politicas de gestion de talento ha demostrado ser
una herramienta eficaz para anticipar y satisfacer las necesidades de desarrollo
profesional del personal, lo que a su vez potencia la innovacién y la capacidad
de respuesta ante los cambios del mercado (Paredes & Bustamante, 2021).
Estas estrategias no solo enfatizan la importancia de adquirir competencias
clave, sino que también promueven un ambiente de trabajo donde el crecimiento
personal y profesional es parte integral de la cultura corporativa, facilitando asi
la retencion de talento y la atraccion de nuevos talentos alineados con la vision
y necesidades de la empresa (Checa et al., 2020).

Los planes de carrera se han identificado como un componente clave en
la estrategia de gestion de talento, influyendo positivamente en el desempefio
laboral de los empleados. Los planes de carrera bien definidos y comunicados

pueden aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados al



proporcionarles una vision clara de su futuro dentro de la organizacion. Esta
percepcion de progreso y desarrollo profesional no solo mejora la satisfaccion
laboral, sino que también conduce a una mayor productividad (Cisneros, 2021).
Ademas, la implementacion de planes de carrera contribuye a reducir la rotacion
de personal, lo que implica una mayor retencién de talento y una reduccién en
los costos asociados con la contratacién y formacién de nuevos empleados
(Guerrero et al., 2020). Por otro lado, los planes de carrera personalizados, que
tienen en cuenta las aspiraciones individuales y las competencias de los
empleados, son particularmente efectivos para mejorar el desempefio laboral
(Chicaiza et al., 2023). El feedback continuo y el soporte para el desarrollo
profesional son aspectos cruciales que deben integrarse en los planes de carrera
para maximizar su efectividad (Bulilan, 2020).

Finalmente, es esencial considerar los desafios y las mejores practicas en
la implementacion de planes de carrera para garantizar su éxito. Los principales
obstaculos es la falta de alineacion entre los objetivos de desarrollo personal de
los empleados y los objetivos estratégicos de la organizacion (Cisneros, 2021).
Para superar este desafio, recomiendan una comunicacion efectiva y la
participacién de los empleados en la creaciéon de sus planes de carrera (Tabiu
et al., 2020). Se enfatiza la importancia de la flexibilidad en los planes de carrera,
permitiendo ajustes segun cambian las necesidades del empleado y de la
organizacion. El monitoreo continuo y la evaluacion de los programas de
desarrollo de carrera son esenciales para asegurar que estos sigan siendo
relevantes y efectivos con el tiempo (Marin, 2020). Estas estrategias, cuando se
implementan correctamente, no solo mejoran el desempefio laboral, sino que
también promueven un ambiente de trabajo positivo y una cultura organizacional
solida.

Formulacion del problema

¢, Como incide la aplicacion de los planes de carrera en el desempefio de
los colaboradores en una industria cartonera?
Justificacion

La gestion del talento humano y la implementacién de planes de carrera
han demostrado ser elementos cruciales para la eficacia organizacional,

particularmente en sectores industriales como el cartonero, que enfrenta



desafios unicos relacionados con la adaptacién tecnoldgica y la sostenibilidad
(Tutiven, 2023). Los planes de carrera no solo ayudan a alinear las aspiraciones
de los empleados con los objetivos de la empresa, sino que también mejoran el
desempefio laboral y la satisfaccion en el trabajo, factores que son esenciales
para la retencién de talento y la competitividad en el mercado (Tabiu et al., 2020).
La importancia de entender como estos planes pueden actuar como
catalizadores para el crecimiento empresarial, especialmente en industrias que
requieren una constante evolucion para mantenerse relevantes (Alshammari,
2023). Los planes de carrera bien estructurados contribuyen significativamente
al desarrollo profesional de los colaboradores, lo que a su vez impacta
positivamente en su desempefio laboral (Cisneros, 2021). Finalmente, el sector
cartonero, debe adaptar nuevas tecnologias y practicas sostenibles puede ser
facilitada mediante estrategias de gestion de talento que incluyan planes de
carrera coherentes con estas metas.

Por otro lado, la implementacion de estos planes debe considerar las
caracteristicas especificas de la industria cartonera, como la gestion de una
fuerza laboral diversa y la necesidad de adaptarse a cambios tecnoldgicos y de
sostenibilidad de manera rapida y efectiva (Bulilan, 2020). Los planes de carrera
adaptativos, que son capaces de ajustarse a las necesidades cambiantes tanto
de los empleados como de la organizacion, pueden resultar en una mejora
sustancial en la eficacia organizacional. El compromiso organizacional aumenta
cuando los empleados perciben que la empresa invierte en su desarrollo
profesional a través de planes de carrera que ofrecen oportunidades reales de
crecimiento (Guerrero et al., 2020). La industria cartonera debe buscar un
enfoque en la sostenibilidad y la innovacion donde se refleje en la gestion del
talento, integrando préacticas que fomenten la creatividad y la adaptabilidad. Este
enfoque no solo promueve un mejor desempefio laboral, sino que también
prepara a la organizacion para enfrentar los desafios futuros de manera mas
efectiva (Robles, 2022).

El estudio de la gestion del talento humano y los planes de carrera ha
cobrado gran relevancia en las ultimas décadas, reflejando una evolucién en
como las organizaciones perciben y valoran a sus colaboradores. En este

contexto, la importancia de adaptar las estrategias de gestion de talento a las



caracteristicas especificas de cada industria, argumentando que esto puede
incrementar significativamente la eficacia organizacional (Alvarez, 2020). Sin
embargo, existe un vacio notable en la literatura respecto a la aplicacion de estas
estrategias en industrias especificas, como la cartonera, en contextos
emergentes (Robles, 2022). El estudio de planes de carrera dentro de contextos
industriales especificos es escaso, lo que limita la comprension de las dindmicas
Unicas y las necesidades de desarrollo profesional de los colaboradores en
dichos entornos.

Este vacio en la investigacion se hace ain mas evidente al considerar las
particularidades de la industria cartonera en ciudades emergentes como
Guayaquil, donde factores como la innovacion tecnoldgica y la sostenibilidad
ambiental juegan un rol crucial en la gestion del talento. La adaptacion de los
planes de carrera a estos factores puede no solo mejorar el desempefio laboral,
sino también fomentar una mayor retencion y satisfaccion laboral (Checa et al.,
2020). La falta de estudios focalizados en industrias como la cartonera limita la
capacidad de las organizaciones para implementar practicas de gestion del
talento humano que se alineen efectivamente con sus objetivos estratégicos y
culturales (Paredes & Bustamante, 2021). En este sentido, la investigacion
propuesta no solo busca llenar un vacio en la literatura, sino también ofrecer
insights practicos que puedan ser aplicados directamente para mejorar las
practicas de gestion del talento humano en la industria cartonera.

La importancia de los planes de carrera en el desempeiio laboral y su
influencia en la formulacién de politicas y estrategias de mejora organizacional
han sido ampliamente reconocidas en la literatura académica. Los planes de
carrera bien definidos no solo mejoran la satisfaccion y la retencion de los
empleados, sino que también impulsan la productividad general de la empresa
(Tutiven, 2023). Existe una correlacién significativa entre practicas estratégicas
de gestion del talento humano y el rendimiento organizacional. La adaptacion de
los planes de carrera a las necesidades y expectativas de los empleados puede
resultar en mejoras tangibles en la eficiencia operativa (Tabiu et al., 2020). En
este contexto, la personalizacién de los planes de carrera es crucial para alinear
los objetivos individuales con los organizacionales, facilitando asi una mayor

implicacion y compromiso por parte de los colaboradores. Por ultimo, la



necesidad de integrar los planes de carrera dentro de una estrategia de
desarrollo continuo, sugiriendo que la flexibilidad y la adaptabilidad son clave
para responder a los cambios rapidos en el entorno laboral (Cisneros, 2021).

Las implicaciones de estos hallazgos para las industrias cartoneras en
Guayaquil son significativas. Al considerar el dinamismo del sector y los retos
especificos que enfrenta, como la necesidad de innovacion constante y la gestion
eficaz de recursos, el disefio de politicas internas y estrategias de mejora
basadas en una comprension profunda de la incidencia de los planes de carrera
en el desempefio laboral se convierte en una prioridad. La adaptacion de
estrategias de gestion del talento a las caracteristicas Unicas del entorno y la
cultura organizacional puede potenciar el impacto positivo en la productividad y
la retencion del talento (Robles, 2022). En este sentido, existe un marco valioso
para desarrollar programas de desarrollo de carrera que consideren tanto las
aspiraciones de los empleados como las necesidades operativas y estratégicas
de la organizacion (Chicaiza et al., 2023). La importancia de la comunicacion
efectiva y el feedback continuo en el proceso de gestion del talento, subraya la
necesidad de un enfoque holistico y participativo en el disefio de planes de
carrera (Barrios et al., 2020). Finalmente, la adaptabilidad y la personalizacion
emergen como elementos centrales, para que los planes de carrera eficaces son
aguellos que logran equilibrar las demandas organizacionales con las
expectativas personales, promoviendo un entorno de trabajo en el que tanto los
empleados como la organizacion puedan prosperar.
Preguntas de Investigacion

Tedrico conceptual

¢, Cudal es el marco tedrico y conceptual relevante sobre los planes de
carrera y desempefio?
Referencial

¢,Cuadles son los hallazgos sobre el andlisis del efecto de los planes de
carrera en el Desempefo?
Metodologia

¢,Cual es el marco metodoldgico requerido para analizar la incidencia de
los planes de carrera en el Desemperio de los colaboradores?

Propuesta
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¢,Cuales son los factores que considerar para obtener resultados positivos
de los planes de carrera que conduzcan a incrementar el Desempefio de los
colaboradores?

Hipotesis:

Hipotesis nula (Hy): Los planes de carrera no tienen un impacto
significativo en el desempefio laboral de los colaboradores.

Hipotesis alternativa (H;): Existe una influencia positiva de los planes de
carrera sobre el desempefio de los empleados, implicando que Ila
implementacién efectiva de estos planes puede mejorar significativamente la
productividad, el compromiso y la satisfaccion laboral.

Objetivo General:
Analizar la incidencia de los planes de carrera en el Desempefio de los
colaboradores para mejorar su eficacia.
Objetivos Especificos:
e Establecer el marco tedrico y conceptual relevante sobre los planes de
carrera en el Desempeiio
e Determinar el marco metodoldgico requerido para identificar la incidencia
de los planes de carrera en el Desempefio de los colaboradores de una
industria cartonera de la ciudad de Guayaquil.
e Analizar los resultados obtenidos del desempefio laboral en los
colaboradores participantes para formaciéon de carrera.
e Desarrollar estrategias de mejora en los planes de carrera implementados
a partir de los resultados obtenidos.
Limitaciones y delimitaciones

Para desarrollar un analisis exhaustivo sobre la incidencia de los planes
de carrera en el desempefio laboral de los colaboradores en una industria
cartonera en la ciudad de Guayaquil, es imperativo considerar la delimitacion
geografica y sectorial como un aspecto fundamental. Esta delimitacién no solo
contextualiza la investigacién dentro de un marco especifico, sino que también
facilita la comprension de las dinamicas particulares que caracterizan al sector
cartonero en la ciudad. La industria cartonera en Guayaquil se distingue por su
estructura organizativa y cultural laboral, lo cual impacta directamente en la

implementacién y efectividad de los planes de carrera. Este enfoque geografico
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y sectorial es esencial para identificar las necesidades especificas de desarrollo
profesional de los colaboradores y como estos planes pueden ser optimizados
para mejorar su desempenio laboral. Por tanto, es importante adaptar los planes
de carrera a las caracteristicas socioeconémicas y culturales del pais, sugiriendo
gue las estrategias de gestion de talento humano deben ser disefiadas
considerando el contexto local para maximizar su eficacia.

Por otro lado, la gestion de talento en la industria manufacturera
ecuatoriana, enfatiza la relevancia de estudiar el impacto de los planes de carrera
dentro de contextos industriales especificos, para generar estrategias mas
ajustadas a las realidades de cada sector (Cisneros, 2021). Las particularidades
de la industria cartonera, como sus procesos productivos y la dinamica laboral,
deben ser factores clave al desarrollar y evaluar los planes de carrera. Este
enfoque permite no solo mejorar el desempefio de los colaboradores, sino
también incrementar la competitividad y productividad de la industria en su
conjunto. Un andlisis detallado del entorno sectorial y geogréafico en el que se
desempeiian los colaboradores es crucial para identificar oportunidades de
crecimiento profesional y personal que alineen las aspiraciones de los
empleados con los objetivos organizacionales (Tabiu et al., 2020). Finalmente,
el desarrollo profesional en el sector cartonero destaca que el conocimiento
profundo del contexto especifico en el que opera la empresa permite disefar
planes de carrera mas efectivos y ajustados a las expectativas de los
colaboradores, lo que resulta en un impacto positivo en su desempefio laboral y
en la satisfaccién general con su entorno de trabajo.

Al abordar las limitaciones metodologicas en el contexto del estudio sobre
la incidencia de los planes de carrera en el desempefio laboral de los
colaboradores en una industria cartonera, existen limitaciones metodoldgicas
gue deben ser consideradas. En primer lugar, el tamafio de la muestra es un
factor determinante de la generalizacion de los resultados. La muestra pequefia
del entorno laboral de la empresa puede limitar la capacidad de extrapolar los
hallazgos al universo mas amplio de trabajadores en el sector. Por otro lado, la
seleccién de participantes es otro aspecto critico que puede se debe controlar

durante el proceso de levantamiento de informacion.
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El alcance temporal y de datos de una investigacion es un componente
crucial que delimita el periodo especifico durante el cual se recopilan y analizan
los datos, ofreciendo un marco para interpretar los resultados en el contexto de
ese tiempo determinado. En el estudio de la incidencia de los planes de carrera
en el desempefio laboral de los colaboradores en la industria cartonera, es vital
establecer claramente este alcance. Los planes de carrera y las estrategias de
gestién del talento humano son dindmicos y pueden experimentar cambios
significativos a lo largo del tiempo, lo que sugiere que los hallazgos de la
investigacién podrian estar influenciados por el periodo en que se recopilaron los
datos. Ademas, es esencial considerar la evolucion de los planes de carrera y
las practicas de gestion de talento en el tiempo, ya que, las percepciones y
efectividad de estos planes podrian cambiar, subrayando la necesidad de
contextualizar los hallazgos dentro del marco temporal especifico de la
investigacion. Esto es especialmente relevante en industrias como la cartonera,
donde las innovaciones tecnolégicas y los cambios en las dinamicas de mercado
pueden alterar rapidamente las necesidades y expectativas de desarrollo
profesional de los colaboradores.
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Capitulo I: Marco Tedrico
Teorias sobre el Desempefio Laboral

El &mbito laboral ha sido, desde siempre, objeto de estudio y reflexion, no
solo desde el prisma de la economia o la administracion, sino desde la psicologia
y sociologia. La razén es simple: las empresas estan formadas por individuos, y
el rendimiento de estas es un reflejo directo de sus motivaciones, expectativas y
percepciones. Las teorias del talento humano delinean estos principios mas
destacados para entender su relevancia e influencia en el trabajo.

Teoria de las Necesidades de Maslow (1943) propuso una jerarquia de
necesidades humanas, desde las béasicas hasta las de autorrealizacion. Las
empresas han utilizado este modelo para disefiar programas de bienestar y
desarrollo, buscando satisfacer las diversas necesidades de sus empleados.

La Teoria de la Expectativa de Vroom (1964) sostuvo que la motivaciéon
laboral depende de tres variables: expectativa, instrumentalidad y valencia. La
primera se refiere a la creencia de que el esfuerzo lleva al rendimiento; la
segunda, a la conexion entre rendimiento y recompensa; y la tercera, al valor
intrinseco de la recompensa. La interaccion de estas variables determina la
motivacién del individuo y, por ende, su rendimiento. A medida que las empresas
comprenden esta teoria, invierten en recompensas y reconocimientos alineados
con las metas de los empleados, resultando en una mayor productividad.

Teoria del Establecimiento de Metas de Locke (1968) argument6é que
establecer metas claras y desafiantes puede incrementar la motivacién y el
rendimiento. Esta teoria se ha vuelto fundamental en la planificacion estratégica
y en la gestion de recursos humanos, enfatizando la importancia de metas
SMART (Especificas, Medibles, Alcanzables, Relevantes y Temporales).

Teoria de la Autodeterminacion de Deci & Ryan (1985) postul6 que existen
dos tipos de motivaciones: intrinseca y extrinseca. La primera nace del deseo
interno del individuo de hacer algo por el simple placer o interés en ello. La
segunda, en cambio, se deriva de recompensas externas. Esta teoria ha llevado
a las organizaciones a revaluar sus sistemas de incentivos, buscando equilibrar
ambos tipos de motivacion.

La Teoria General del Desempefio Laboral de Campbell (1990) propuso

gue el desempeiio laboral es multidimensional, y cada dimension requiere
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habilidades y conocimientos especificos. Este enfoque ha llevado a las
empresas a implementar programas de formacion y capacitacion mas
especializados.

Las Teorias del Desempefio Contextual de Borman & Motowidlo (1993)
recalcé la importancia de adaptarse a los cambios y trabajar bien en equipo.
Estas habilidades se han vuelto esenciales en el mundo laboral actual,
caracterizadas por la rapidez y la interconexion.

Teoria del Desempefio Adaptativo de Pulakos et al. (2000) abord6 esta
necesidad, subrayando que el desempefio laboral ya no se mide solo por tareas
estandar, sino por la habilidad del individuo para adaptarse a situaciones
cambiantes. Este enfoque reconoce que la rigidez laboral es insostenible y que
la flexibilidad y el aprendizaje continuo son esenciales. Las organizaciones, al
adoptar esta teoria, no solo buscan empleados con habilidades técnicas, sino
también con la capacidad de reinventarse y enfrentar lo imprevisto. La
adaptabilidad, entonces, se consolida como la competencia del futuro.

Finalmente, la Teoria de las Conductas Contraproducentes de Spector &
Fox (2005) nos recuerda que no todos los comportamientos en el trabajo son
beneficiosos. Las empresas deben estar atentas a estas conductas y trabajar en
Su prevencion y correccion.

En conclusion, las teorias del talento humano ofrecen una guia valiosa
para las organizaciones en su busqueda por maximizar el desempefio laboral.
Entender la psicologia del trabajador y adaptar las politicas y practicas
empresariales en consecuencia es esencial para cualquier empresa que aspire
a la excelencia.

Teoria de las Necesidades Maslow (1943)

La gestion del talento humano ha experimentado un cambio
paradigmatico en las Ultimas décadas. A medida que las organizaciones se han
vuelto mas conscientes de la importancia de motivar adecuadamente a sus
empleados, las teorias que explican la naturaleza y dinamica de la motivacion
humana han adquirido mayor relevancia. Una de las mas influyentes y
atemporales es la Teoria de las Necesidades de Abraham Maslow (1943).
Aunque se propuso hace casi ochenta afos, sigue siendo crucial para entender

el comportamiento del colaborador moderno.
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El autor propuso que las necesidades humanas estan jerarquizadas en
una piramide, desde las mas béasicas hasta las mas elevadas: necesidades
fisioldégicas, de seguridad, sociales, de reconocimiento y de autorrealizacion.
Segun él, una vez que una necesidad se satisfaga, se activa la siguiente en la
jerarquia. Aunque el mundo laboral ha evolucionado enormemente desde la
época de Maslow, su teoria sigue siendo relevante. Los obstaculos de hoy,
enfrentados a un mercado laboral dinAmico y a una generacién de empleados
con expectativas distintas a las de sus predecesores, pueden encontrar en la
pirAmide una guia invaluable.

Los colaboradores actuales, especialmente las generaciones mas
jovenes, buscan mas que un salario simple. Si bien las remuneraciones siguen
siendo fundamentales, satisfaciendo las necesidades fisiol6gicas y de seguridad,
no son suficientes para retener y motivar al talento. La generacion actual valora
la conexién, la pertenencia y el propdsito. Esto se alinea con las necesidades
sociales y de reconocimiento. Desean sentirte parte de una comunidad en el
trabajo y reconocidos por sus contribuciones. Ademas, la necesidad de
autorrealizacion nunca ha sido mas destacada. En una era donde las
oportunidades para el desarrollo personal y profesional estan al alcance de la
mano, los colaboradores buscan roles que les permitan crecer y alcanzar su
maximo potencial. No quieren ser engranajes en una maquina; Quieren hacer un
trabajo significativo que tenga un impacto real.

Madero (2022) indico que “la jerarquia de las diversas necesidades de Maslow
es sensible a la percepcion de cada uno de los participantes y pueden
variar de acuerdo con el contexto que se estén desarrollando, sin
embargo, no se muestra un comportamiento piramidal sino que las
necesidades de reconocimiento y sociales son las mas predominantes,
por eso es conveniente sefialar que las teorias motivacionales requieren
seguir siendo investigadas para analizar e identificar los cambios y
posibles adecuaciones que se requieren realizar en funcion de los
procesos Y situaciones actuales que se tienen (pag. 251)".

Las empresas lideres ya estan reconociendo y respondiendo a esta
realidad. Las iniciativas de bienestar, los programas de formacion y desarrollo,

los sistemas de reconocimiento y recompensa y la promocion de un ambiente de
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trabajo colaborativo no son simplemente "beneficios adicionales”, sino
componentes esenciales para satisfacer las necesidades de los empleados en
la piramide. Sin embargo, hay desafios. A medida que la linea entre el trabajo y
la vida personal se desvanece, especialmente con el aumento del trabajo remoto,
las organizaciones deben ser cautelosas al garantizar que las necesidades
basicas y de seguridad de sus empleados no se vean comprometidos. Asimismo,
deben encontrar un equilibrio al ofrecer oportunidades de crecimiento sin
abrumar o causar agotamiento.

En conclusion, la Teoria de las Necesidades de Maslow sigue siendo una
herramienta esencial para cualquier profesional de talento humano. Aunque las
circunstancias laborales y las expectativas de los empleados han evolucionado,
sus fundamentos siguen siendo aplicables. Entender y responder a estas
necesidades es crucial para cultivar un equipo motivado, satisfecho y productivo
en el entorno laboral contemporaneo.

Teoria de las Expectativas de Vroom (1964)

La teoria de las expectativas de Vroom es una teoria de la motivacion
laboral que se basa en las expectativas del trabajador y en el valor de las
recompensas. En el extenso campo del talento humano, la motivacion
representa uno de los pilares fundamentales para el rendimiento y satisfaccion
de los empleados. Victor Vroom, con su Teoria de las Expectativas, destaca una
perspectiva que no soOlo ayudd a entender la naturaleza compleja de la
motivacion, sino que también ha orientado la gestion de recursos humanos en el
mundo corporativo contemporaneo.

La Teoria de las Expectativas se basa en la premisa de que el
comportamiento humano, en un contexto laboral, es producto de decisiones
racionales. Estas decisiones estan fundamentadas en las expectativas
individuales sobre como ciertos comportamientos o esfuerzos se traducen en
resultados especificos y cuan valiosos son estos resultados para el individuo.
Segun Vroom (1964) identificO tres componentes esenciales en este proceso
decisional: “Expectativa: Refleja la creencia del empleado sobre la probabilidad
de que un esfuerzo determinado dé lugar a un desempefio especifico. Es la

L1

relacion percibida entre el esfuerzo y el desempefio” “Instrumentalidad: Es la

percepcion del empleado sobre si ese desempefio especifico le llevara a obtener
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un resultado o recompensa deseada” “Valencia: Representa el valor o
importancia que el empleado asigna a ese resultado especifico” (p. 36).

Para simplificar, podria decirse que la motivacion se genera cuando un
individuo cree que, si se esfuerza (expectativa), ese esfuerzo sera reconocido y
recompensado (Instrumentalidad) y, ademas, valora positivamente esa
recompensa (valencia).

Segun Peird (2021) “La teoria se basa en que aquellos que lleven a cabo
un comportamiento centrado en mejorar algo en concreto o tengan como objetivo
la consecucién de una recompensa, tenderan a mejorar su rendimiento” (p. 14).

En la era contemporanea, caracterizada por la rapida evolucion
tecnoldgica, la globalizacion y la redefinicion constante de las estructuras
laborales, la Teoria de las Expectativas adquiere un matiz especial. Los
empleados de hoy no sélo buscan compensaciones econdmicas; valoran la
flexibilidad, oportunidades de desarrollo profesional, reconocimiento, bienestar y
un equilibrio entre vida laboral y personal.

A medida que las organizaciones se esfuerzan por retener talento en un
mercado laboral competitivo, la aplicacion efectiva de la Teoria de las
Expectativas de Vroom se vuelve imperativa. Los lideres y profesionales de
recursos humanos deben comprender y responder a las expectativas
cambiantes de los empleados. Deben asegurarse de que los empleados crean
gue su esfuerzo sera reconocido y valorado, que las recompensas prometidas
Se entreguen y que estas recompensas sean relevantes y significativas para el
mismo.

La pandemia de COVID-19, por ejemplo, ha redefinido lo que los
empleados valoran. Muchos han experimentado los beneficios del trabajo remoto
y ahora valoran la flexibilidad sobre otros beneficios tradicionales. Las
organizaciones que responden a esto, reconociendo y recompensando el
desempeiio en un entorno remoto Yy flexibilidad, tienen méas probabilidad de
mantener a sus empleados motivados y comprometidos. Ademas, en la
economia del conocimiento, donde las habilidades y el aprendizaje continuo son
esenciales, las oportunidades de desarrollo y crecimiento son recompensas

valiosas. Un empleado podria estar dispuesto a esforzarse mas si cree que su
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desempefio le abrirA puertas a formaciones, certificaciones o roles mas
desafiantes.

Por ultimo, la transparencia y la comunicacion abierta nunca han sido mas
criticas. En el mundo actual, donde la informacion es accesible al instante, las
empresas que no son transparentes sobre como y por qué se otorgan
recompensas corren el riesgo de perder la confianza de sus colaboradores. Los
trabajadores de hoy quieren entender claramente como su esfuerzo se traduce
en recompensas y qué pueden hacer para maximizar sus resultados.

En conclusion, aunque la Teoria de las Expectativas de Vroom se
desarroll6 hace décadas, sigue siendo profundamente relevante en el paisaje
laboral contemporaneo. Los profesionales de talento humano y lideres
organizacionales deben entender y aplicar sus principios para cultivar y
mantener una fuerza laboral motivada, satisfecha y productiva en un mundo en
constante cambio.

Teoria del Establecimiento de Metas Locke (1968)

En el vasto universo de las teorias de gestion y motivacion, la Teoria del
Establecimiento de Metas propuesta por Edwin Locke se destaca como una
herramienta esencial para entender y potenciar el comportamiento humano en el
ambiente laboral. Esta teoria, que ha sido ampliamente estudiada, debatida y
adaptada, propone que el establecimiento de metas especificas y desafiantes
conduce a un mayor rendimiento que establecer metas faciles, generales o no
establecer metas en absoluto. Sin embargo, ¢,como se aplica esta teoria en el
entorno laboral actual y qué relevancia tiene en la gestion moderna del talento
humano?

Locke argument6 que para que una meta mejore la motivacion y el
rendimiento, debe ser especifica y desafiante. Segun su teoria, las metas claras
y precisas proporcionan una direccion para la accion, concentrando la atencién
y energia del individuo en las tareas relevantes y alejandolas de las irrelevantes.
Ademas, cuando las metas son desafiantes, requieren que las personas se
esfuercen mas, se mantengan persistentes y se comprometan profundamente
con su trabajo.

En el ambito laboral contemporaneo, donde las organizaciones buscan

continuamente maximizar la eficiencia y productividad, la Teoria del

19



Establecimiento de Metas de Locke se presenta como una herramienta

invaluable. Las empresas lideres aplican esta teoria al disefiar sistemas de

gestién del rendimiento, al establecer objetivos anuales y al motivar a sus
equipos a alcanzar logros significativos.

Segun Padovan (2020) “La teoria de metas plantea una forma simple y clara de
aumentar el rendimiento organizacional. Difiere de otras teorias al
centrarse en la forma méas que en el fondo. No importa qué necesitan o
desean las personas sino la forma de plantear lo que pretende la
organizaciéon de ellos. Ademas, en una era donde el trabajo y las
estructuras organizativas flexibles estan en auge, la claridad en las metas
se vuelve aun mas critica. Los trabajadores necesitan saber con precision
qué se espera de ellos, especialmente cuando no tienen supervision
directa o interacciones cara a cara regulares con sus lideres o colegas
(pag. 34)".

Sin embargo, simplemente establecer metas especificas y desafiantes no
es suficiente. Locke también enfatizo la importancia del "compromiso con la
meta". Para que una persona se sienta comprometida con una meta, debe
percibirla como importante y sentir que tiene la capacidad de lograrla. En este
sentido, el feedback y el apoyo organizacional son cruciales. Las organizaciones
deben proporcionar a sus empleados los recursos, la capacitacion y el feedback
necesario para alcanzar sus metas.

Otra consideracion es la evolucién de la naturaleza del trabajo y las
expectativas de los empleados. Hoy en dia, muchos trabajadores buscan un
proposito y significado en su trabajo mas alla de simplemente alcanzar metas
cuantitativas. Las organizaciones més exitosas son aquellas que pueden vincular
metas individuales con un propésito organizacional mas amplio, permitiendo que
los empleados vean el impacto y valor de su trabajo en un contexto mas amplio.

A pesar de su antigiiedad, la teoria de Locke ha demostrado ser adaptable
a los cambios en el entorno laboral. Sin embargo, las organizaciones deben ser
cautelosas y no aplicarla de manera rigida. Es esencial reconocer que cada
individuo es Unico y que lo que funciona para uno puede no ser efectivo para
otro. Ademas, la saturacion de metas puede conducir a la fatiga y al agotamiento,

por lo que es fundamental encontrar un equilibrio.
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En conclusién, la Teoria sigue siendo un pilar en la gestién del talento
humano y en la psicologia organizacional. A través de metas claras, desafiantes
y con propdésito, las organizaciones pueden guiar y motivar a sus empleados
hacia el éxito. Sin embargo, es esencial aplicarla con sensibilidad y
adaptabilidad, reconociendo las particularidades del entorno laboral moderno y
las expectativas cambiantes de la fuerza laboral contemporanea.

Teoria de la Autodeterminacion Deci Y Ryan (1985)

La Teoria de la Autodeterminacion (TAD) propuesta por Edward L. Deci y
Richard M. Ryan ha revolucionado la comprension de la motivacion humana,
especialmente en el contexto laboral. A diferencia de otras teorias que se centran
en recompensas externas y presiones, la TAD pone de relieve la importancia de
la motivacién intrinseca y como esta puede ser fomentada o inhibida por factores
ambientales. Esta perspectiva ha tenido un impacto profundo en las practicas de
gestion de talento humano, guiando a las organizaciones hacia estrategias mas
humanizadas y efectivas (Deci & Ryan,1985).

La TAD sostiene que las personas tienen necesidades psicoldgicas
bésicas esenciales: competencia, autonomia y relacion. Segun Tovar (2021) “La
satisfaccion de las necesidades se relacioné con una mayor autodeterminacion
de la motivacion, que a su vez estaba vinculada a los indices afectivos, cognitivos
y conductuales positivos” (p. 27). Estas necesidades no son meros deseos 0
anhelos, sino imperativos fundamentales para el bienestar y el funcionamiento
Optimo de los individuos. En un entorno laboral, cuando estas necesidades son
satisfechas, los empleados tienden a mostrar mayor motivacion intrinseca,
compromiso y bienestar.

La autonomia, entendida no como aislamiento sino como la sensacion de
ser el agente de las propias acciones, es esencial en el trabajo. Las
organizaciones que ofrecen a sus empleados un grado de eleccion y libertad en
como realizan sus tareas tienden a tener equipos mas comprometidos y
satisfechos. Esto no significa abandonar la estructura o las expectativas, sino
mas bien proporcionar un marco dentro del cual los empleados pueden tomar
decisiones y tener control sobre su trabajo.

La competencia se refiere a sentirse efectivo en las interacciones con el

entorno y experimentar oportunidades para expresar las propias capacidades.
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Las organizaciones efectivas reconocen la importancia de este aspecto y, por lo
tanto, invierten en capacitacion y desarrollo, asegurandose de que los
empleados tengan las herramientas y habilidades necesarias para tener éxito.

Larelacion se centra en la necesidad de conectarse y pertenecer. En un
entorno laboral, esto se traduce en fomentar relaciones positivas, un ambiente
de trabajo colaborativo y una cultura de apoyo. Los lideres que reconocen y
valoran la humanidad de sus empleados, fomentando la camaraderia y la
colaboracion, crean un ambiente donde las personas quieren contribuir de
manera significativa.

Sin embargo, la TAD no solo identifica lo que motiva, sino también lo que
desmotiva. Las presiones externas, como recompensas Yy castigos, pueden
socavar la motivacion intrinseca. Aungque las recompensas tangibles, como
bonificaciones y promociones, son comunes en muchos entornos laborales,
cuando se usan incorrectamente pueden reducir la autodeterminacion y el
compromiso de los empleados. Por lo tanto, las organizaciones deben ser
cautelosas y estratégicas en su uso.

En el contexto laboral contemporaneo, donde la retencién y el
compromiso de los empleados son cruciales para el éxito a largo plazo, la TAD
proporciona un marco invaluable. Las organizaciones que incorporan sus
principios tienden a tener empleados mas satisfechos, productivos y leales. En
la era del trabajo a distancia, la gig economy que se refiere a trabajos que no son
de tiempo completo; y, la rapida transformacién digital, asegurarse de que los
empleados se sientan autbnomos, competentes y relacionados es mas esencial
gue nunca.

Ademas, en una época donde la salud mental en el trabajo ha ganado una
atenciéon sin precedentes, la TAD ofrece ideas valiosas. Satisfacer las
necesidades psicolégicas basicas puede ser un factor protector contra el
agotamiento, el desgaste y otros problemas de bienestar. La Teoria de la
Autodeterminacion de Deci y Ryan no es solo una teoria académica, sino una
herramienta practica y poderosa para las organizaciones modernas. En un
mundo laboral en constante evolucion, donde la naturaleza del trabajo y las
expectativas de los empleados cambian rapidamente, la TAD ofrece una brujula

constante: atender las necesidades humanas fundamentales siempre sera
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esencial. Las organizaciones que entienden y aplican esto estan mejor
posicionadas para prosperar en el siglo XXI.
Teoria General del Desempefio Laboral de Campbell (1990)

El desempefio laboral juega un papel esencial en la consecucion de metas
organizacionales. La Teoria General del Desempefio Laboral de John P.
Campbell se presenta como un marco de referencia estructurado para
comprender y evaluar este desempefio. A medida que el perfil del empleado
evoluciona en respuesta a los cambios tecnoldgicos, culturales vy
socioecondmicos, el modelo de Campbell adquiere especial relevancia
(Campbell, 1990).

Segun Campbell (1990), el desempefio laboral se refiere a la evaluacion
de si un individuo lleva a cabo efectivamente sus responsabilidades y tareas
laborales. Se considera una variable de nivel individual, distinguiéndola de
variables de nivel superior como el desempefio organizacional o nacional
(Bayona & Guevara, 2019) “se observa que el perfil de un empleado con un alto
capital psicologico positivo es de aquel que realiza conductas positivas hacia la
organizacion y los individuos que laboran dentro de ella”. La teoria, con sus ocho
dimensiones distintas, aborda el desempefio desde diferentes angulos: desde
tareas especificas del trabajo hasta la adaptabilidad y manejo de emergencias.
Estos componentes, aunque formulados hace décadas, tienen aplicaciones
directas en la industria contemporanea, como: “Desempefio en tareas
especificas del trabajo: En un sector industrial que abraza la automatizacion y
la inteligencia artificial, las tareas especificas evolucionan. El empleado de hoy
no debe solo dominar tareas manuales, sino también interactuar y colaborar con
maquinarias y software avanzados. La capacitacion y el desarrollo continuo se
vuelven cruciales para garantizar la eficiencia y precision en estas tareas”
“‘Desempefio en tareas no especificas del trabajo: La lealtad y el compromiso
organizacional son mas fluidos en la era contemporanea. Las empresas deben
esforzarse por crear un entorno que fomente el compromiso, reconociendo y
recompensando el desempefio sobresaliente” “Desempefio en tareas de
mantenimiento personal y del equipo: Con el auge de la cultura del bienestar
en el lugar de trabajo, las organizaciones estan prestando mas atencion a la

salud fisica y mental de sus empleados. Fomentar la cohesion del equipo y el
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bienestar individual puede traducirse en una mayor productividad y menos dias

de baja” “Desempefio en tareas de esfuerzo y persistencia: En un entorno del
tipo industrial donde los desafios, como las interrupciones en la cadena de
suministro o las innovaciones tecnoldgicas, son constantes, la tenacidad es
esencial. Las empresas valoran cada vez mas a los empleados que muestran

resiliencia y dedicacion” “Desempefio en tareas interpersonales: Aunque la
produccién pueda parecer dominada por maquinarias, las relaciones humanas
siguen siendo vitales. El trabajo en equipo, la comunicacién eficaz y la
colaboracion son esenciales para la gestion de proyectos y la resolucion de
problemas” “Desempefio en tareas de comportamiento organizacional
contraproducente: Con la ampliacion de la transparencia corporativa y la
responsabilidad, las empresas no pueden permitirse comportamientos
contraproducentes. Desde el absentismo hasta comportamientos no éticos,

estos actos pueden tener consecuencias devastadoras” “Desempefio en tareas
adaptativas: La industria estd en constante evolucion. La adaptabilidad, la
capacidad de aprender rapidamente y la voluntad de abrazar el cambio son mas

valoradas que nunca” “Desempefio en tareas de manejo de emergencias: En
un sector donde las emergencias pueden tener ramificaciones significativas,
desde accidentes laborales hasta interrupciones de produccion, la capacidad de
manejar situaciones criticas es invaluable” (Campbell, 1990, p. 45).

Es importante tener en cuenta que el desempefio laboral no es una construccion
singular, sino que varia segun los diferentes trabajos, cada uno con sus propios
estandares de desempefo. El modelo de ocho factores de Campbell intenta
capturar los diversos factores del desemperio laboral aplicables a los diferentes
roles laborales. Para el colaborador en el sector industrial contemporaneo, la
Teoria General del Desempefio Laboral de Campbell no es simplemente un
marco tedrico; es una guia practica. Resalta areas criticas que necesitan
atencion, desarrollo y, en ocasiones, reevaluacion. Las empresas que adopten
este enfoque holistico estaran mejor equipadas para navegar por los desafios de
la industria moderna, asegurando no solo la eficiencia operativa sino también el

bienestar y la satisfaccién de sus empleados.
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Teoria del Desempefio Contextual Borman, Motowidlo & Schmit (1993)

En el &rea de gestion de talento humano, las evaluaciones de desempefio
demuestran un papel crucial. Estas evaluaciones se utilizan no solo para medir
la eficacia de un empleado, sino también para guiar las decisiones de desarrollo,
promocién y compensacion. Sin embargo, ¢qué aspectos del desempefio
deberiamos realmente medir? Borman, Motowidlo y Schmit aportaron una
respuesta a esta pregunta con su Teoria del Desempefio Contextual (TDC), la
cual ha adquirido una relevancia creciente en la era moderna del trabajo
(Borman, Motowidlo & Schmit, 1993).

El desempefio contextual incluye comportamientos de roles adicionales,
como ayudar a los colegas, ofrecerse como voluntario para tareas adicionales y
mostrar iniciativa. Estos comportamientos no son requeridos explicitamente por
el trabajo, pero pueden tener un impacto significativo en el éxito general de la
organizacion. La teoria se ha utilizado para investigar las relaciones entre el
capital psicologico, las actitudes y el desempefio laborales. Segun Reis et al.
(2020) “Los lideres deben interactuar con los empleados y satisfacer las
necesidades de sus seguidores en la busqueda de un mejor desempefio” (p. 35).
También se ha utilizado para expandir el dominio de criterio del desempefio
laboral para incluir elementos de desempefio contextual.

La teoria en cuestion divide el desempefio laboral en dos componentes
esenciales: “Desempeiio de la tarea: Se refiere a las actividades directamente
relacionadas con el trabajo especifico del empleado, es decir, las tareas
centrales que este realiza diariamente y que se asocian con la produccién

principal de la organizacion” “Desempefio contextual: Hace referencia a las
actividades gque no estan directamente vinculadas a la tarea especifica, pero que
son esenciales para el bienestar y la eficacia general de la organizacién. Estos
comportamientos ayudan a mantener y mejorar el ambiente organizacional,
permitiendo que la empresa funcione de manera efectiva” (Reis et al., 2020,
p.77).

En décadas pasadas, la tendencia predominante en las evaluaciones de
desempefo se centraba en el desempefio de la tarea. Sin embargo, a medida

gue el mundo laboral ha evolucionado, con un enfoque mas acentuado en la
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colaboracion, el trabajo en equipo y la cultura organizacional, el desempefio
contextual ha cobrado una importancia sin precedentes.

En la era actual, los empleados ya no operan en silos. Las estructuras
jerarquicas tradicionales han dado paso a equipos mas colaborativos y matrices
organizacionales. En este entorno, el impacto individual va mas alla de las tareas
diarias. La forma en que un empleado interactla con sus colegas, su disposicion
para ayudar en proyectos fuera de su alcance directo, su actitud ante el cambio
y su compromiso con los valores de la empresa son aspectos que influyen
significativamente en el éxito global de la organizacion. Por ejemplo, en el
entorno agil de muchas empresas tecnoldgicas contemporaneas, si bien es
esencial que un desarrollador de software complete su codigo, su disposicion
para ayudar a un colega, proporcione retroalimentacion constructiva o se adapte
a un cambio rapido en las prioridades del proyecto es también vital. Estos
comportamientos contextuales facilitan la adaptabilidad, la innovacién y la
cohesion del equipo.

Otro factor que ha elevado la relevancia del desempeiio contextual es la
creciente importancia de la salud mental y el bienestar en el lugar de trabajo. Los
comportamientos que contribuyen a un entorno de trabajo positivo no solo
benefician a los individuos, sino que también reducen el absentismo, aumentan
la retencion de empleados y mejoran la productividad general.

No obstante, la inclusion del desempefio contextual en las evaluaciones
de desemperfio presenta desafios inherentes. Estos comportamientos son, por
naturaleza, mas subjetivos que las tareas concretas. Las organizaciones deben
ser cuidadosas y meticulosas al desarrollar herramientas y métricas que midan
el desempefio contextual, garantizando que las evaluaciones sean justas,
coherentes y no sesgadas. En conclusion, la TDC proporciona un marco que
refleja las demandas y realidades del empleado contemporaneo. En un mundo
laboral donde la colaboracién, la adaptabilidad y la cultura organizacional son
fundamentales.

Teoria del Desempefio Adaptativo Pulakos, Arad, Donovan, Plamondon
(2000)
En el ambito laboral, se reconoce cada vez mas que el éxito de una

organizacion no solo depende del desempefio técnico y las habilidades de sus
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empleados, sino también de su capacidad para adaptarse a los desafios
emergentes y al cambio constante. Aqui es donde la Teoria del Desempefio
Adaptativo, propuesta por Pulakos, Arad, Donovan y Plamondon; se convierte
en un faro de orientacién. Esta teoria se aleja de la nocién tradicional de
evaluacion del desempefio, que a menudo se centra en las tareas rutinarias y
métricas cuantificables, y pone el foco en como los empleados responden y se
adaptan a situaciones que no son rutinarias y que no siempre pueden ser
anticipadas (Rodriguez etal., 2021) “es un constructo clave para las
organizaciones porque la capacidad de adaptacién a las demandas del entorno
es vital, especialmente en tiempos de crisis o cambios tecnologicos, econémicos
o laborales”.

La adaptabilidad se ha convertido en una competencia esencial en el siglo
XXI, y la Teoria del Desempefio Adaptativo destaca ocho dimensiones clave:

1. Manejar emergencias o crisis inesperadas.

Trabajar eficazmente en entornos cambiantes.
Aprender nuevas tareas, tecnologias y procedimientos.
Manejar el rompimiento de la rutina laboral.
Responder a la ambigtedad del rol.

Trabajar con grupos y culturas diversas.

N o g A~ w D

Responder constructivamente a la presion laboral.
8. Manejar la incertidumbre laboral.

Estas dimensiones son esenciales para entender como los colaboradores
pueden prosperar en la era digital, en un entorno globalizado y en mercados en
cambio constante. En la realidad laboral contemporanea, caracterizada por
avances tecnolégicos vertiginosos, mercados volatiles, y la emergencia de
desafios globales como la pandemia de COVID-19, la capacidad de adaptacion
rapida y eficientemente ha pasado de ser un "plus" a una necesidad absoluta.
Las organizaciones ya no pueden depender uUnicamente de la planificacion
estratégica a largo plazo; ya que los equipos necesitan personal que puedan
responder rapidamente a desafios y oportunidades imprevistos.

Por ejemplo, la transicion rapida a modos de trabajo remoto impulsado por
la pandemia. En este caso, los empleados que pudieron adaptarse a nuevas

herramientas digitales, manejar la ambigledad en sus roles, y continuar
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trabajando eficazmente a pesar de las interrupciones en sus rutinas diarias
demostraron un alto desempefio adaptativo. Sin embargo, este enfoque en la
adaptabilidad presenta nuevos desafios para la gestion del talento humano.
¢,Como se evalia y mide el desempefio adaptativo? ¢Como se cultiva una
cultura que fomenta la adaptabilidad sin sacrificar la estabilidad y consistencia?
Estas son preguntas que las organizaciones modernas deben enfrentar.

La Teoria del Desempefio Adaptativo también destaca la necesidad de
una formacién continua. En lugar de simplemente perfeccionar las habilidades
existentes, los colaboradores deben ser alentados a desarrollar una mentalidad
de aprendizaje permanente, preparandose para un futuro impredecible. De
acuerdo con Torner, 2020 “el liderazgo adaptativo impacta positivamente sobre
las emociones del colaborador, su desarrollo personal y profesional, el trabajo
en equipo, la retroalimentacién y el clima laboral; incrementandose la percepcién
de desempefo” En conclusion, la Teoria del Desempefio Adaptativo ofrece una
vision profunda y relevante del tipo de desempefio que las organizaciones
constituyeron priorizar en este siglo. Mientras que las competencias técnicas y
especializadas seguirdn siendo valiosas, la adaptabilidad se ha erigido como una
competencia esencial en un mundo en constante cambio. Las organizaciones y
lideres de talento humano que reconocen fomentan y recompensan el
desempeiio adaptativo estaran mejor posicionados para enfrentar los desafios
del futuro y aprovechar las oportunidades emergentes.

Teoria de las Conductas Contraproducentes Spector, Fox (2005)

El mundo laboral actual es un recipiente complejo de relaciones
interpersonales, expectativas cambiantes y demandas crecientes. En este
contexto, las organizaciones se enfrentan al desafio de no solo potenciar el
desempefio Optimo de sus empleados, sino también de comportamientos
mejorados que pueden ser perjudiciales. Segun Mufioz y Sepulveda (2018) “las
conductas contraproductivas son las acciones ejecutadas con el fin de
perjudicar’. La Teoria de las Conductas Contraproducentes de Spector y Fox
arroja luz sobre este aspecto del comportamiento laboral, necesita un marco para
comprender y abordar las acciones de los empleados que son perjudiciales para

la organizacion o para sus colegas.
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En esencia, la Teoria de las Conductas Contraproducentes de Spector y
Fox conceptualiza las conductas contraproducentes en el trabajo (CCP) como
cualquier comportamiento voluntario del empleado que es perjudicial para los
objetivos legitimos y empresariales de una organizacion. Estos comportamientos
pueden ser tan sutiles como perder el tiempo intencionadamente o tan graves
como el sabotaje o el robo. Las causas subyacentes de las CCP son
multifacéticas, y se las han vinculado a una serie de factores, entre las que
destacan:

e El Estrés Laboral: Las condiciones laborales estresantes, como la
sobrecarga de trabajo o el conflicto con los colegas, pueden generar
respuestas negativas.

e Lalnjusticia Percibida: Cuando los empleados sienten que estan siendo
tratados de manera injusta, pueden recurrir a los CCP como una forma de
equilibrar la balanza.

e La Personalidad del Empleado: Algunas personalidades son mas
propensas a las CCPs, particularmente aquellas personas con alta
impulsividad o bajo autocontrol (Fox, 2005).

La relevancia en el empleado contemporaneo a medida que las
organizaciones evolucionan y el panorama laboral se transforma, consiste en
comprender y abordar las CCP que afectan a los colaboradores. En la era digital
actual, estas pueden adoptar formas innovadoras, desde propagar informacion
falsa en plataformas de comunicacion interna hasta ciberacoso. El auge del
trabajo remoto, acelerado por la pandemia de COVID-19, plantea desafios
adicionales. Con menos supervision directa, las oportunidades para
comportamientos contraproducentes pueden aumentar. A su vez, el aislamiento
y la falta de interaccion cara a cara pueden intensificar sentimientos de
desconexion e injusticia percibida, catalizadores potenciales de las CCP.

Por otro lado, las redes sociales y las plataformas de comunicacion
instantanea han amplificado las consecuencias de las CCPs. Un comentario
negativo o una queja puede ser compartida y viralizada rapidamente, causando
dafio a la reputacion de la empresa o creando conflictos internos. Para abordar
las CCP en el empleado actual, las organizaciones deben adoptar un enfoque

proactivo y multifacético.
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e Desarrollo de una Cultura Positiva: Fomentar un ambiente de trabajo
donde prevalezca el respeto mutuo, la comunicacion abierta y la equidad
es esencial. Cuando los empleados se sintieron valorados vy
comprendidos, es menos probable que recurran a comportamientos
perjudiciales.

e Formacién y Educacion: A través de talleres y formaciones, las
empresas pueden concienciar a los empleados sobre las CCP, sus
consecuencias y cOmo evitarlas.

e Mecanismos de retroalimentacion: Los sistemas de retroalimentacion
continua, tanto formales como informales, permiten identificar y abordar
rapidamente los posibles problemas antes de que escalen (Fox, 2005).
La Teoria de las Conductas Contraproducentes no solo nos proporciona

una lente para examinar y comprender las acciones negativas en el entorno
laboral, sino que también enfatiza la importancia de ser proactivos en la
prevencion. En el entorno laboral dinamico de hoy, las organizaciones y los
profesionales deben estar atentos, adaptados y tomar medidas para asegurar
gue, mientras se buscan altos niveles de productividad y eficiencia, también se
mantenga un ambiente de trabajo positivo y saludable. Al hacerlo, no solo se
reduciran las CCP, sino que también se potenciara un ambiente en el que todos
los empleados puedan prosperar.

Teorias sobre la Formacion Personal

Teoria de la Motivacion Humana de Maslow
En la presente teoria se destaca que la motivacion para aprender no es

unidimensional. Las necesidades deben ser satisfechas secuencialmente para

gue el individuo esté plenamente preparado para aprender. Reconocer y abordar
estas necesidades en el ambito educativo puede conducir a experiencias de
aprendizaje mas enriquecedoras y efectivas.

Para Llanga et al. (2019) “Los componentes, teorias y factores de la motivacion
ayudan al individuo a determinar el grado de interés y pone a prueba sus
capacidades para realizar una actividad, de estos componentes depende
la ejecucién o no de una meta. Y si su resultado es el esperado el sujeto

se motivara y seguira proponiéndose metas nuevas”.
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Teoria De La Gestion Del Conocimiento

Las personas constantemente se encuentran en busqueda de respuestas,
a escala empresarial los colaboradores suelen buscar nuevos retos para
mantener su interés en alto, razon por la cual actualmente las organizaciones se
encaminan a generar espacios de crecimiento “La gestién del conocimiento, por
medio de sus ejes de informacion y procesos de analisis en conjunto, conduce
al desarrollo de oportunidades en las facultades de las instituciones de educacion
superior, como lo han resefiado prestigiosos estudios" (Correa-Diaz et al., 2019).
Plan De Carrera

Un plan de carrera es un proyecto educativo y formativo de los empleados
para darles la oportunidad de avanzar profesionalmente dentro de la empresa y
en su desarrollo profesional. El propésito del plan es que las personas crezcan
con la organizacion, no en contra, detras o con ella.

La planificacion profesional es un proceso continuo mediante el cual una
persona establece objetivos profesionales y determina los medios para
alcanzarlos. En esta dindmica, existen organizaciones que acompafnan al
empleado en el desarrollo de este plan para que ambos logren sus objetivos.
Para las organizaciones que desean direccionarse en el desarrollo del personal
tanto académica como profesionalmente es de suma importancia buscar la
formacion técnica necesaria para el colaborador. Un buen plan de carrera y
ascenso no solo aumenta la motivacion laboral, atrae y retiene el talento, sino
gue también optimiza el desempefio de la empresa al capacitar a los empleados
para que aporten mas conocimientos y habilidades a la empresa.

El fin de los planes de carrera es crear colaboradores eficiente y
comprometidos con la organizacion para obtener el desarrollo 6ptimo de las
habilidades en el puesto de trabajo generando nuevos aportes para el eficiente
labor, para esto como menciona Macias y Vanga (2021) “La evaluacion
institucional debe enfocarse en mejoras profundas a nivel académico y personal
y mitigar debilidades, desprendiéndose de ella planes de capacitacion continuos,
basados en necesidades reales, orientados al logro de objetivos
organizacionales”. Es decir, de esta manera se cierran los sesgos a través de

formaciones que validen la eficacia oportuna del empleado en el puesto.
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Plan De Carrera Organizacional

Un plan de carrera es una estrategia vital para el desarrollo y retencion
del talento en una organizacion. No es simplemente una guia individualizada
para el desarrollo profesional de un empleado, sino que se trata de un proyecto
de formacién y capacitacién dinamico que permite a los empleados crecer y
desarrollar su potencial dentro de una organizacién, al mismo tiempo que la
empresa aprovecha este crecimiento.
Caracteristicas Del Plan De Carrera

Los planes de carrera se caracterizan por ser una serie de actividades
para atraer, desarrollar y retener empleados de alto potencial en todos los niveles
para lograr los objetivos estratégicos de la organizacion. Empiricamente existen
varios estudios previos que examinan el efecto del desarrollo de carrera en el
desempernio, las practicas de gestidn de carrera o desarrollo de carrera tienen un
efecto significativo en el desempeiio de los empleados (Yusuf lis et al., 2022).

Un plan de carrera es un esquema estructurado que delinean los pasos
de desarrollo y progresion profesional que un empleado puede seguir dentro de
una organizacion. Su propésito es ayudar a los individuos a entender hacia
donde se dirigen profesionalmente, como pueden llegar alli y los recursos y
acciones necesarios para alcanzar sus objetivos de carrera. El disefio del plan
de carrera actualmente ha presentado varios cambios de la mano con las
estrategias utilizadas para generar retencion de personal. El supuesto basico es
gue en el pasado las carreras eran planificadas y gestionadas Unicamente por el
empleador, mientras que ahora el empleador y el empleado planifican y
gestionan las carreras de manera conjunta (Salleh et al., 2020). Por lo que las
empresas deberian tener presente los intereses personales del individuo y
trabajar bajo el modo de negociacion para llegar a acuerdos donde el beneficio
sea mutuo.
Los Beneficios que Brindan el Plan de Carrera:
El Plan de Carrera: Interaccion entre la Empresay el Empleado.

Los planes de carrera no solo delinean el camino para el desarrollo
profesional de los individuos, sino que también refuerzan el compromiso, la
lealtad y la productividad, beneficiando tanto al individuo como a la organizaciéon

en su conjunto. Segun Tripathy (2020) “La actitud positiva, la comunicacion,
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habilidades para trabajar en equipo y una soélida ética laboral son algunas de las
muchas destrezas que los empleadores consideran importante” (p. 33).

El verdadero poder del plan de carrera radica en la sinergia que crea entre
la empresa y el empleado. Mientras que el empleado se beneficia del desarrollo
personal y profesional, la empresa construye una fuerza laboral fuerte,
comprometida y altamente capacitada. Esta relacion reciproca crea un ambiente
de trabajo positivo y productivo. El proceso de elaboracién de un plan de carrera
también es una oportunidad para que ambas partes se comuniquen y alineen
sus objetivos. El empleado puede expresar sus aspiraciones, intereses y
preocupaciones, mientras que la empresa puede comunicar sus objetivos
estratégicos, necesidades y oportunidades.

Beneficios del Plan de Carrera para las Empresas.

Para el empleador, los planes de carrera son fundamentales para retener
y motivar a los empleados. Ayudan a las organizaciones a identificar y preparar
talentos para roles de liderazgo, garantizando asi la continuidad y el crecimiento
del negocio. Ademas, al ofrecer trayectorias claras y oportunidades de
desarrollo, las empresas pueden atraer y conservar a los mejores talentos,
reduciendo costos asociados con alta rotacion y recontratacion.

Segun Agudelo-Orrego (2019) “las empresas que cuentan con este plan
tienen como derrotero un plan estratégico de gestion humana; lo anterior
demuestra que la planificaciébn general de la capacitacion debe derivarse de la
estrategia empresarial, implicando la identificacion de las necesidades de
capacitacion segun los requerimientos del puesto, la seleccién de las alternativas
gue atiendan cada necesidad, la evaluacion de las propuestas de capacitacion,
la eleccion de la propuesta, la elaboracion del plan que involucre el presupuesto
y las acciones que garanticen la evaluacion de la capacitacién y la transferencia
de lo aprendido” (p.54).

Beneficios del Plan de Carrera para los Colaboradores.

Para el empleado, un plan de carrera proporciona claridad sobre su
evolucion profesional, ofreciéndole una vision y una direccion en cuanto a las
habilidades que debe adquirir, las competencias que debe desarrollar y los pasos
gue debe seguir para avanzar y lograr sus objetivos profesionales. También

imparte un sentido de proposito, mostrando como su rol actual se alinea con sus
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aspiraciones a largo plazo. Por lo cual se puede indicar que un empleado tendra
una moral alta si su trabajo recibe atencién y evaluacién del lider, el empleado
trabajara con seriedad si la tarea que se le encomienda obtiene un premio de la

empresa o de su superior (Iskamto, 2022).

Desempefio Laboral (Y)

El desempeiio laboral es la forma en que se puede dar seguimiento y
entender cdmo se desenvuelven los colaboradores en la ejecucién de sus
labores asignadas, si cumplen, si no cumplen si hacen mas de lo que les
corresponde o solo se limitan a cumplir con lo solicitado, si buscan obtener mas
responsabilidad o si las evitan, etc.

La terminologia Desempefio laboral se relaciona con el desenvolvimiento
del colaborador sea 6ptimo o deficiente. Segun Riera et al. (2020) “es en cierta
medida el cumplimiento por parte del trabajador de las obligaciones inherentes
a su cargo, el cual es susceptible a las influencias del entorno” (p. 23). Se puede
decir que el desemperio laboral tiene conexién con otras variables que pueden
interceder en su resultado.

Para Reyes et al., (2018) el término desemperio laboral se refirid a “lo que en
realidad hace el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son
esenciales aspectos como las actitudes (la eficiencia, calidad y
productividad con que se desarrolla las actividades laborales asignadas
en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina, el
aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo
y las cualidades personales que se requieren en el desempefio de
determinadas ocupaciones o cargos (pag.15-22 ).

También se lo puede reconocer como forma cuantitativa de conocer el
nivel de trabajo del colaborador debido a que por lo general se valora por medio
de una evaluacién que contiene una puntuacion sobre los aspectos a destacar
del trabajo del personal, los resultados o éxitos obtenidos.

Caracteristicas del Desempefio Laboral
El desempeiio laboral se ha convertido en un pilar fundamental en la

administracion de empresas contemporaneas. Es la huella que un empleado

deja en su puesto de trabajo, la manifestacion tangible de sus habilidades,
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competencias, actitud y compromiso. Pero ¢qué caracteristicas definen

realmente un buen desempefio laboral y cual es su vinculo directo con el

individuo que esté detras del titulo o la funcion? El desempefio laboral no puede

ser encapsulado en una Unica definiciobn. Sin embargo, sus caracteristicas

principales son:

Eficiencia: Implica la habilidad de realizar una tarea en el menor tiempo
posible, optimizando recursos sin sacrificar calidad. Un empleado
eficiente a menudo destaca por su capacidad para priorizar y organizar
sus tareas de manera efectiva.

Eficacia: Esta vinculado con alcanzar objetivos y metas preestablecidas.
No se trata solo de hacer el trabajo, sino de hacerlo bien y con resultados
tangibles.

Adaptabilidad: En un mundo empresarial en constante cambio, la
capacidad de adaptarse a nuevas situaciones, herramientas o métodos
es vital. Esta caracteristica es reflejo de la flexibilidad cognitiva y
emocional del empleado.

Proactividad: Mas all4 de reaccionar a las circunstancias, la proactividad
implica anticipar eventos y actuar en consecuencia, buscando soluciones
antes de que los problemas surjan.

Integracion al equipo: El trabajo en equipo es esencial en la mayoria de
las organizaciones modernas. Un buen desempeiio laboral implica ser
capaz de trabajar armoniosamente con otros, sumando esfuerzos para

lograr metas comunes (Reyes et al., 2018).

El desemperio laboral no es una entidad aislada; esta intrinsecamente vinculado

al individuo que lo ejerce. Esta relacion se manifiesta en varios niveles:

Competencias y habilidades: Cada empleado llega con un conjunto
Gnico de habilidades y competencias, ya sea por educacion formal,
experiencia laboral o aprendizaje autodidacta. Estas competencias son
las herramientas primarias que determinan cémo se desempefia en su rol.
Motivacién: La motivacion intrinseca y extrinseca del empleado juega un
papel crucial. Cuando un empleado siente pasion por lo que hace o
cuando se siente recompensado adecuadamente, su desempefio tiende

a mejorar.
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e Bienestar y salud: Un empleado que enfrenta problemas de salud, estrés
0 insatisfaccién personal puede ver afectado su desempefio. Las
organizaciones deben entender que el bienestar del empleado impacta
directamente en sus resultados laborales.

e Relacién con la organizacién: La alineacion de los valores y objetivos
del empleado con los de la organizacién puede potenciar el desempefio.
Cuando un empleado se siente parte integral de una empresa y comparte
su visién, es mas probable que se esfuerce al maximo en sus funciones.

e Desarrollo profesional: La oportunidad de crecer y aprender en una
organizacion puede ser un fuerte impulsor del desempenio. La posibilidad
de ascenso, formacion continua y reconocimiento son aspectos que
refuerzan la relacion empleado-organizacion (Reyes et al., 2018).

El desempefio laboral, mas que un conjunto de acciones y resultados es
una interaccibn compleja entre el individuo y su entorno laboral. Las
caracteristicas que lo definen, desde la eficiencia hasta la integracién en equipos,
son reflejo directo de las competencias, motivaciones y circunstancias del
empleado. De acuerdo a Flores et al. (2020) “existen factores que influyen. A
través de estos factores se puede determinar si los colaboradores estan
avanzando o si, por el contrario, tienen problemas que requieren acciones de
mejoras”.

Las organizaciones exitosas son aquellas que no solo buscan empleados
con habilidades técnicas, sino aquellas que invierten en el bienestar, motivacién
y desarrollo de sus trabajadores. Al final del dia, detras de cada cifra, logro o
proyecto exitoso, hay un individuo que, con su desempefio, ha contribuido al
engrandecimiento de la organizacién. Reconocer y potenciar esta relacion es
esencial para cualquier empresa que busque el éxito sostenido en el tiempo.
Importancia del Desempefio Laboral

El desempefio laboral se sitia en el epicentro de la productividad y la
eficiencia de cualquier organizacion. Es la métrica por excelencia que evidencia
el rendimiento y la contribucion de un empleado en particular, pero su verdadera
esencia radica en la simbiosis entre este rendimiento y el trabajador que lo
realiza. El desempefio laboral no es meramente un conjunto de tareas

cumplidas.
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Para Pineda et al. (2023) “Los sacrificios y esfuerzos de los trabajadores
para llegar a una meta, es necesario que las organizaciones se convenzan de la
necesidad de buscar una participacion activa del personal e integrarlo
verdaderamente en un equipo” (p. 39). Se trata de una amalgama que abarca
desde la calidad y eficiencia del trabajo realizado hasta la actitud y compromiso
con el que se acometen estas tareas. En la actualidad, las organizaciones
persiguen un desempefo laboral 6ptimo, pues este es el propulsor de su
competitividad y sostenibilidad. Sin embargo, es fundamental entender que dicho
desemperio no es un fendbmeno aislado, sino intrinsecamente ligado al individuo
gue lo manifiesta.

o Motivacion Personal: La motivacidon es la chispa que
enciende la voluntad del empleado. Puede ser intrinseca, basada en el
amor y la pasion por el trabajo, o extrinseca, vinculada a incentivos y
reconocimientos. Una motivacion adecuadamente gestionada puede
potenciar el desempefio de un empleado mas alla de lo que las
habilidades técnicas pueden lograr por si solas.

o Salud y Bienestar: No podemos esperar un alto rendimiento
de alguien que no esta bien fisica 0 mentalmente. La salud del empleado
tiene un impacto directo en su productividad. Las organizaciones que
priorizan el bienestar de su personal no solo fomentan un ambiente
saludable, sino que también potencian un desempefio laboral
sobresaliente.

o Formacion y Capacitacion: El desempefio laboral se nutre
de la formacion y capacitacion continua. Un empleado que tiene acceso a
herramientas para su desarrollo profesional no solo mejora sus
habilidades, sino que también siente que la organizacion valora y apuesta
por él.

o Relacién Organizacional: El vinculo que un empleado
establece con su empresa, sus valores, mision y vision, es esencial. Si un
empleado se siente identificado y comprometido con la cultura
organizacional, su desempefio serd una manifestacion palpable de este

compromiso.
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Las empresas que comprenderan la importancia del desempefio laboral y
su relacion con el empleado se posicionardn en una situacion ventajosa.
Reconocer que cada empleado es Unico y que su rendimiento esta vinculado a
sus circunstancias personales, motivaciones y relacién con la organizacion es
esencial. Esto implica estrategias para ofrecer oportunidades de desarrollo vy,
sobre todo, construir un ambiente laboral donde el bienestar y la productividad
caminen de la mano.

En ultima instancia, el desempefio laboral es una manifestacion del pacto
entre empleado y organizacion. Si bien las habilidades y competencias son
fundamentales, la verdadera magia radica en la relacion simbidtica entre el
trabajador y la entidad para la que trabaja. Una organizacion que reconoce y
nutre esta relacion no solo cosechara frutos en términos de productividad, sino
gue también fortalecera su cultura, retendra talento y se posicionara como lider
en su industria. En el complejo tapiz del mundo laboral, el desempefio es el hilo
dorado que, con el cuidado adecuado, puede convertir a cualquier empresa en
una obra maestra.

Factores que Influyen en el Desempeiio Laboral

En la dinAmica empresarial contemporanea, el desempefio laboral se
erige como una métrica crucial para la consecuciéon de objetivos y la
sustentabilidad organizacional. Sin embargo, el desempefio no es un fenomeno
uniforme ni lineal, y mudltiples factores influyen en como un empleado se
desempenia en sus funciones. Estos factores, entrelazados intrinsecamente con
el individuo, dictan en gran medida la productividad, calidad y eficiencia del
trabajo. El presente ensayo aborda estos determinantes y su innegable relacion
con el empleado (Pineda et al., 2023).

Factores Intrinsecos al Empleado
e Motivacion: La motivaciéon actia como el motor del desempefio. Ya sea
intrinseca, impulsada por un amor genuino hacia el trabajo, o extrinseca,
motivada por recompensas y reconocimientos, la motivacién tiene un
impacto directo en como un empleado se acerca y ejecuta sus
responsabilidades.
e Capacidades y Habilidades: El conocimiento técnico, la formacion

académica y las habilidades inherentes de un empleado son esenciales
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para determinar como aborda y resuelve problemas, y cémo realiza sus
tareas.

e Salud y Bienestar: Un empleado que enfrenta problemas de salud, ya
sean fisicos o mentales, puede encontrar obstaculos en su desempefio.
La vitalidad y la salud mental son esenciales para mantener la
concentracion, la eficiencia y la calidad del trabajo (Pineda et al., 2023).

Factores Externos Relacionados con el Ambiente Laboral

e Cultura Organizacional: Una cultura empresarial que promueve valores
como el respeto, la colaboracién y la innovacion puede potenciar el
desemperio laboral. Por otro lado, una cultura téxica puede obstaculizarlo,
incluso si el empleado posee habilidades excepcionales.

e Recursos y Herramientas: El acceso a herramientas adecuadas y a
tecnologia de vanguardia es fundamental. Un empleado que no tiene los
recursos necesarios para realizar su trabajo se encontrard limitado en su
desempeiio.

e Relaciones Interpersonales: Las relaciones con colegas, superiores y
subordinados tienen un impacto en el desempefio. Un entorno
colaborativo y armonioso puede fomentar la productividad, mientras que
los conflictos pueden generar distracciones y reducir la eficiencia.

e Reconocimiento y Retribucion: La percepcion de ser valorado y
recompensado adecuadamente por su trabajo influye en cémo un
empleado se desempefia. Si siente que sus esfuerzos no son

reconocidos, puede sentirse desmotivado (Pineda et al., 2023).

La Relacién Bilateral entre el Empleado y estos Factores

No es suficiente simplemente identificar los factores que influyen en el
desempeifio laboral. Es crucial comprender como interactian con cada empleado
en particular. Cada individuo responde de manera Unica a estimulos externos e
internos, y esta singularidad debe ser reconocida y gestionada adecuadamente.

Por ejemplo, mientras que un empleado puede sentirse motivado
principalmente por incentivos financieros, otro puede valorar mas las
oportunidades de crecimiento profesional o el equilibrio entre la vida laboral y
personal. La tarea de los profesionales de talento humano es reconocer estas

diferencias y adaptar las estrategias de gestion de acuerdo con ellas. El
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desemperio laboral no es un concepto estatico ni monolitico. Es una entidad
fluida y multifacética influenciada por una variedad de factores tanto internos
como externos

Métodos de Evaluacion de Desempefio:

El mundo empresarial, en su afan por mantenerse competitivo y en
constante evolucién, ha comprendido la importancia de medir y gestionar el
desempeiio laboral de sus colaboradores. No obstante, el proceso para
determinar como se estd desempefiando un empleado no es tarea sencilla. Es
aqui donde los métodos de evaluacion de desempefio toman protagonismo,
ofreciendo a las organizaciones herramientas cruciales para valorar, mejorar y
capitalizar el talento humano.

e Evaluacion por Objetivos: Este método se basa en establecer metas y
objetivos claros y medibles para cada empleado. La evaluacion se realiza
en funcibn de la consecucion de estos objetivos en un periodo
determinado. Esta técnica permite alinear las metas individuales con los
objetivos corporativos, garantizando que cada colaborador esté
trabajando en funcion de una vision compartida.

e Escalas Graficas: Es uno de los métodos mas tradicionales. Consiste en
una serie de atributos o competencias predefinidas, y el evaluador debe
marcar el nivel de desempefio del empleado en cada uno de ellos. Aunque
es facil de aplicar, su subjetividad puede generar interpretaciones
dispares.

e Autoevaluacion: Invita al empleado a reflexionar sobre su propio
desempeiio. Aunque puede presentar sesgos, también puede ofrecer
ideas valiosas desde la perspectiva del empleado, promoviendo la
autocritica y la proactividad en su desarrollo profesional.

e Evaluacién 360 Grados: Este enfoque holistico recopila comentarios de
diversas fuentes: supervisores, colegas, subordinados e incluso clientes.
Al ofrecer una visidbn panordmica del desempefio del empleado, las
organizaciones pueden obtener una comprension mas profunda y
matizada de sus fortalezas y areas de mejora.

e Métodos de Observacion Directa: Mediante la observacion de un

empleado en su entorno laboral, los evaluadores pueden adquirir una
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comprension practica de su desempefio. Sin embargo, es esencial que
esta observacion sea objetiva y no invasiva para no alterar el
comportamiento natural del evaluado.

Evaluacion por Incidentes Criticos: En lugar de centrarse en el
desempefio diario, este método se enfoca en cédmo el empleado maneja
situaciones especificas, particularmente aquellas que son cruciales para
la empresa. Estos "incidentes" pueden ser positivos 0 negativos y ofrecen
informacion sobre la capacidad de respuesta, adaptabilidad y resolucion
de problemas del empleado.

Evaluaciones Jerarquizadas: El método de evaluaciones jerarquizadas
consiste en listar a los empleados de un grupo o departamento de mejor
a peor, basandose en su desempefio general o0 en competencias
especificas. El propésito es identificar a los empleados mas y menos
destacados dentro de una organizacion o equipo. Esta técnica, aunque
sencilla en su concepcién, puede presentar desafios. Por un lado,
promueve la competitividad, incentivando a los empleados a superarse.
Sin embargo, también puede generar tensiones o animosidades si ho se
maneja con delicadeza y transparencia. Es esencial que los criterios de
jerarquizacion sean claros y objetivos para evitar malentendidos o
percepciones de favoritismo.

o Evaluacion por Pares: Este método propone que sean los
propios colegas de trabajo quienes evalian el desempefio de un
empleado. Al estar en el "campo de batalla" diario, los pares pueden
ofrecer una perspectiva unica y valiosa sobre las habilidades, actitudes y
contribuciones de un individuo. A pesar de su potencial, la Evaluacion por
Pares debe ser gestionada cuidadosamente. Las relaciones
interpersonales pueden influir en la objetividad de las valoraciones, ya sea
positiva 0 negativamente. Es fundamental establecer un sistema que
promueva la honestidad y evite sesgos, asegurando que la
retroalimentacion provenga de diversas fuentes para tener una vision mas
equilibrada.

o Evaluacion Basada en Pruebas: La Evaluacion Basada en

Pruebas implica someter a los empleados a una serie de pruebas o
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exadmenes disefiados para medir habilidades especificas, conocimientos

0 competencias. Estas pruebas pueden ser tedricas, practicas o incluso

simulaciones de situaciones reales de trabajo. Esta técnica tiene la

ventaja de ser objetiva y facilmente cuantificable. Sin embargo, su alcance

es limitado. Aunque es excelente para medir habilidades técnicas o

conocimientos especificos, puede no reflejar completamente otras

habilidades suaves o competencias interpersonales que son igualmente

valiosas en el entorno laboral (Pineda et al., 2023).

El método de evaluacion elegido por una empresa debe reflejar sus
valores, objetivos y cultura organizacional. Ademds, es crucial que estas
evaluaciones no se perciban como herramientas punitivas, sino como medios
para el crecimiento y desarrollo mutuo. Los resultados de estas evaluaciones
deben traducirse en acciones concretas, ya sea en forma de capacitaciones,
promociones o cambios en las dindmicas laborales.

Los meétodos de evaluacion de desempefio son esenciales para
comprender el potencial y las areas de mejora de cada empleado. Sin embargo,
més alla de la técnica seleccionada, lo que realmente marca la diferencia es la
voluntad de la organizacién de invertir en su capital humano. En la era actual,
donde el talento es un recurso invaluable, las evaluaciones de desempefio,
aplicadas con tacto y vision, pueden ser la brdjula que guia a las empresas hacia
el éxito sostenido.

Instrumentos para Identificar la Influencia del Plan de Carrera en el
Desempefio del Colaborador.

Es esencial reconocer que un plan de carrera no solo beneficia al
empleado al proporcionarle una trayectoria clara para su desarrollo profesional,
sino que también sirve a los intereses de la organizacion al fomentar la retencién
de talento y asegurar la preparacion de lideres futuros. Para elaborar un plan de
carrera efectivo, se deben considerar diferentes elementos como: las
necesidades organizacionales, identificacion de talento, evaluaciones
programas de capacitacion, etc. En conclusion, un plan de carrera efectivo
requiere una vision holistica que integre las aspiraciones del empleado con las

necesidades estratégicas de la organizacion.
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Descripcion y Analisis de Puestos

La descripcion de puestos es la estructura que detalla las
responsabilidades, funciones, tareas, competencias y requisitos especificos de
un puesto de trabajo dentro de una organizacion. Sirve como una guia tanto para
el empleador como para el empleado, proporcionando claridad sobre lo que se
espera del ocupante del puesto. Ramhit (2019) menciona que Belias, Koustelios,
Sdrolias y Aspridis discutieron que los empleados estan insatisfechos cuando no
tienen una comprensioén clara de su trabajo.
Competencias

Las competencias se refieren a un conjunto integrado de habilidades,
conocimientos, actitudes y capacidades que una persona posee y que le
permiten llevar a cabo tareas o funciones especificas de manera efectiva.
Romadin et al. (2021) hace referencia de Robles (2012) quien enfatiza que el
tema especifico: Los requisitos de la fuerza laboral son competencias del siglo
XXI, que incluyen: las habilidades sociales se relacionan a las habilidades
personales e interpersonales; mientras que las habilidades duras se relacionan
con el conocimiento o experiencia técnica. Se argumenta que las competencias
del siglo XXI incluyen: (1) pensamiento critico; (2) colaboracion; (3)
comunicacion; (4) liderazgo; (5) motivacion; (6) creatividad; (7) aprendizaje
continuo vida; (8) independiente.
Evaluacion 360 Grados

La evaluacion de desempefio es un proceso estructurado que busca
medir, analizar y mejorar el rendimiento de un empleado en funcion de ciertos
criterios y objetivos previamente establecidos. Se realiza tipicamente en un ciclo
anual, semestral o trimestral, dependiendo de la organizacién, y es una
herramienta esencial en la gestion de recursos humanos. La forma explicita
como se genera la evaluacion 360 grados, se la considera como una evaluacién
completa y equilibrio que brinda entre perspectivas.

Existen varios métodos o formas estandarizadas para estimar las

aptitudes de los empleados y comprende la evaluacion por parte de un

supervisor, realizada por un jefe o superior que conoce su rendimiento y

las funciones a realizar; autoevaluacién, donde el propio empleado estima

su desempefio y propone nuevas formas de mejorar; la que se realiza
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entre compaferos, llevada a cabo entre empleados con el mismo cargo o
puesto; evaluacion por parte del empleado al jefe y en este caso, ellos
mismos valoran a su superior; la realizada por parte del cliente, quien
evalla el trabajo de los empleados con los que tiene contacto; evaluacion
360° gue incluye todos los métodos anteriores.

Capacitacion
La capacitacién es esencial para las organizaciones por diversas razones,

y su importancia radica en como puede influir directamente en la productividad,

la competitividad y la cultura empresarial. Las capacitaciones ayudan al personal

en su desarrollo individual debido a sus competencias.

Segun Obando Changuéan (2020) se les otorga “nuevos instrumentos para que
ayuden a que la empresa tenga una mayor productividad, ya que los
empleados se sienten seguros de sus conocimientos y aportan con
nuevas ideas que permiten lograr los objetivos de la empresa con
efectividad y generar un trabajo de alta calidad que esté acorde a lo que
necesita la organizacion para destacarse entre todo el mercado laboral
(pag.171)".

Implementacion del Plan de Capacitacion
La implementacion de un plan de capacitaciones es esencial para

cualquier organizacion que busque optimizar su desempefio laboral y alcanzar
sus objetivos estratégicos. Entre las razones que validan esta afirmacion esta: la
mejora de habilidades y conocimiento de los colaboradores, la reduccion de
errores, desarrollo de liderazgo, retencion del talento, compromiso y motivacion,
mitigacion de riesgo y desarrollo de cultura de aprendizaje continuo. Sin
embargo, para poder obtener lo antes mencionado se debe contar con una
planificacion a seguir.

Para Coral (2020) la capacitacion “es un proceso ciclico y continuo que requiere
del desarrollo de cuatro etapas para su ejecucion: (a) el diagnostico de un
inventario de necesidades o carencias de capacitacion que pueden ser
pasadas, presentes o futuras y demandan ser atendidas, (b) el disefio del
proyecto o programa de capacitacibn que permita atender las
necesidades establecidas en el diagnostico, (c) la implantacion del

programa de capacitacion y, (d) la evaluacion de los resultados (pag. 39)”.
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Efectos de los Planes de Carrera en el Desempefio Laboral para la
Organizacion

El mundo laboral contemporaneo ha experimentado transformaciones
significativas en las Ultimas décadas, muchas de ellas influenciadas por la
globalizacion, la tecnologia y las expectativas cambiantes de la fuerza laboral.
Dentro de este contexto, los planes de carrera emergen como una herramienta
crucial para las organizaciones que buscan optimizar su desempefio y
competitividad. Sin embargo, mas alla de ser simplemente una herramienta de
gestion de talento, los planes de carrera tienen profundas repercusiones en el
desemperio laboral a nivel organizacional.

Desde una perspectiva de desarrollo humano, las personas buscan
inherentemente propdsito, crecimiento y satisfaccion en sus vidas laborales. Los
planes de carrera responden a estas necesidades intrinsecas, proporcionando
una estructura y direccion que permite a los empleados visualizar su futuro
dentro de la organizacion. Al ofrecer un camino claro hacia el desarrollo y
ascenso profesional, los empleados no solo adquieren un sentido de
pertenencia, sino que también se sienten motivados para mejorar y contribuir
activamente al éxito de la empresa.

Uno de los efectos mas palpables de un plan de carrera bien estructurado
es el aumento en la productividad. Cuando los empleados entienden como su
papel actual se alinea con sus objetivos a largo plazo, es probable que inviertan
mas energia y compromiso en sus tareas diarias. Esta actitud proactiva se
traduce en un mejor rendimiento, menos errores y una mayor eficiencia en las
operaciones del dia a dia.

Ademés, en un mercado laboral donde la retencion de talento es un
desafio constante, los planes de carrera actian como un iman. Las
organizaciones que ofrecen oportunidades claras de desarrollo y progresion son
vistas como empleadores de eleccion. Esto no solo reduce los costos asociados
con la rotacion y recontratacion, sino que también asegura que el conocimiento
y las habilidades se mantengan y crezcan internamente. En este sentido, los
planes de carrera contribuyen a la formacion de una cultura organizacional sélida

y cohesiva, donde el aprendizaje y la mejora continua son valores centrales.
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Por otro lado, los planes de carrera también tienen un impacto significativo
en la gestion y planificacion de la sucesion. Al identificar y preparar a los
empleados para futuros roles de liderazgo, las organizaciones aseguran una
transicion mas fluida y menos disruptiva en caso de vacantes o cambios
estructurales. Esta preparacion anticipada es crucial para mantener la
estabilidad y la direccidn estratégica de la empresa. No obstante, es esencial
gue los planes de carrera sean flexibles y adaptativos. En un mundo en constante
cambio, las organizaciones y sus empleados deben estar dispuestos a revisar y
ajustar estos planes segun las circunstancias y las necesidades cambiantes.

Los planes de carrera no son simplemente una estrategia para gestionar
el talento; son un pilar fundamental para el desempefio y éxito organizacional. Al
reconocer y responder a las aspiraciones humanas de crecimiento y propdésito,
las organizaciones no solo mejoran su desempefio operativo, sino que también
cultivan un ambiente laboral enriquecedor y motivador. En este ecosistema, el
desarrollo humano y el éxito organizacional se entrelazan de manera intrinseca,
conduciendo a un futuro sostenible y prospero.

Employer Branding

El Employer Branding es una representacion de la identidad corporativa,
pero desde la perspectiva del empleado potencial o actual. Es como la empresa
se presenta como lugar de trabajo y cdmo es percibida por los empleados y
candidatos. Esta percepcion es influenciada, en gran medida, por la identidad
corporativa, que comprende la mision, vision, valores, cultura y objetivos de la
organizacion. Por lo tanto, una identidad corporativa fuerte y claramente definida
es la base sobre la cual se construye un solido empleador branding.
Engagement

El engagement o compromiso laboral es uno de los términos mas
discutidos en el ambito de los recursos humanos y el desarrollo organizacional
en la ultima década. Es la conexion emocional y psicologica que un empleado
siente hacia su lugar de trabajo. Pero ¢ por qué es tan crucial y como impacta en
las organizaciones? El engagement va mas alla de la simple satisfaccion laboral.
Un empleado satisfecho podria estar contento con su salario, su horario y sus
beneficios, pero eso no necesariamente significa que esté comprometido. Un

empleado comprometido es aquel que siente pasion por su trabajo, esta
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orgulloso de la empresa por la que trabaja y esta dispuesto a poner un esfuerzo
adicional para contribuir al éxito de la organizacion.
Atraccion y Retencién de Talento Humano

En el mercado laboral actual, los profesionales no solo buscan un salario
competitivo, sino también una empresa que se alinea con sus valores y
aspiraciones. Aqui es donde un Employer Branding efectivo marca la diferencia.
Al comunicar de manera efectiva lo que la empresa representa, lo que ofrece y
cémo se diferencia de otras organizaciones, las empresas pueden atraer a
candidatos que no solo tienen las habilidades y competencias necesarias, sino
gue también son una buena coincidencia cultural. Esta alineacion es esencial
para el desarrollo humano sostenible dentro de la organizacion.

Una vez que se ha atraido al talento adecuado, el siguiente paso es
mantenerlo motivado y comprometido. El engagement se refiere al nivel de
compromiso, pasion y conexion emocional que un empleado siente hacia su
organizacion. Un buen empleador branding no solo atrae a los empleados, sino
gue también los inspira y motiva a dar lo mejor de si mismos. Cuando los
empleados sienten que son parte de algo mas grande y que su trabajo tiene un
propdsito, es mas probable que se comprometan a largo plazo. Esto no solo
mejora la productividad y la innovacién, sino que también reduce la rotacion, lo
gue a su vez disminuye los costos asociados con la contratacion y formacion de
nuevos empleados.

El Employer Branding es mucho mas que una herramienta de marketing
para atraer a los empleados. Es una manifestacion de la identidad y cultura
corporativa y juega un papel crucial en la atraccién, compromiso y retencion del
talento humano. En esencia, es una estrategia de desarrollo humano que busca
alinear las aspiraciones y valores de los empleados con los de la organizacion.
En un mundo donde el talento es uno de los recursos mas valiosos, las empresas
gue invierten en Employer Branding estan bien posicionadas para prosperar y
crecer.

Efectos de los Planes de Carrera en el Desempefio Laboral para los
Colaboradores
En un mundo laboral en constante evolucion, donde la adaptabilidad y el

aprendizaje continuo son esenciales, los planos de carrera han surgido como
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una herramienta poderosa para moldear el desarrollo y crecimiento de los

colaboradores. Estos planes no so6lo impactan en el desemperfio laboral, sino que

también tienen influencia en diversos aspectos de la vida de los empleados:

personal, emocional, intelectual y social.

Nivel Personal: Los planos de carrera ofrecen una estructura y direccion
gue permite a los colaboradores visualizar su futuro en la organizacion. A
nivel personal, esto se traduce en una mayor claridad sobre metas y
objetivos, permitiendo a los individuos establecer un sentido de propdésito
en su trayectoria profesional. Al saber a dénde se dirigen y qué pasos
deben segquir, los colaboradores pueden tomar decisiones informadas que
refuercen su crecimiento personal, o que a su vez potencia su autoestima
y confianza en si mismos.

Nivel Emocional: Los seres humanos tienen una necesidad intrinseca de
sentirse valorados y que su trabajo tiene un proposito. Los planes de
carrera satisfacen estas necesidades al proporcionar oportunidades de
desarrollo y ascenso. Emocionalmente, esto genera un sentido de
pertenencia y reconocimiento. Los colaboradores que perciben un camino
claro hacia el progreso en la organizacion tienden a desarrollar un fuerte
sentido de lealtad y compromiso. Esta conexién emocional fortalece el
engagement, reduciendo la probabilidad de desgaste laboral y
aumentando la satisfaccion laboral.

Nivel Intelectual: El crecimiento intelectual es fundamental en el mundo
laboral actual. Los planes de carrera a menudo vienen acompafados de
programas de formacioén y desarrollo que desafiaban y expanden las
capacidades de los colaboradores. Esto no s6lo aumenta su base de
conocimientos, sino que también afina habilidades y competencias
cruciales para roles futuros. En un nivel intelectual, los colaboradores se
mantienen estimulados y desafiados, lo que alimenta la curiosidad y el
deseo de aprender continuo.

Nivel Social: El deseo de conectarse y colaborar es esencial en la
naturaleza humana. Los planes de carrera fomentan la interaccion y
colaboracion entre equipos y departamentos, ya que los colaboradores

buscan mentores, participantes en capacitaciones cruzadas o asumen
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proyectos interdepartamentales para expandir sus habilidades. A nivel

social, esto fortalece las redes de contactos y fomenta una cultura de

colaboracion y apoyo mutuo. Ademas, el reconocimiento del crecimiento

y logros de un colaborador ante sus pares refuerza la cohesion del equipo

y la cultura organizacional (Pineda et al., 2023).

Los planos de carrera no son meras herramientas administrativas. Son
instrumentos transformadores que afectan profundamente a los colaboradores
en multiples dimensiones. Al proporcionar un camino estructurado hacia el
desarrollo y crecimiento, estos planos no sélo potencian el desempefio laboral,
sino que también enriquecen la vida de los empleados en esferas personales,
emocionales, intelectuales y sociales. Las organizaciones que implementan y
apoyan activamente estos planes no sélo invierten en su éxito futuro, sino
también en el bienestar integral de sus colaboradores.

Marco Conceptual

Plan de Carrera: Un plan de carrera es un conjunto estructurado de metas
y pasos disefiados para guiar el desarrollo profesional y personal de un individuo
a lo largo de su vida laboral. Puede incluir objetivos a corto, medio y largo plazo,
asi como las acciones necesarias para lograrlos (Cisneros, 2021).

Desarrollo Profesional: Este concepto se refiere al proceso continuo de
adquirir y mejorar habilidades, conocimientos y experiencias a lo largo de la
carrera de una persona. El desarrollo profesional puede incluir capacitacion,
educacion, mentoria y oportunidades de crecimiento (Maslow, 1943).

Planificacién de Carrera: La planificacion de carrera es el proceso de
establecer metas profesionales, identificar oportunidades y tomar decisiones
estratégicas para alcanzar esas metas. Incluye la evaluacion de intereses,
habilidades y valores personales (Bulilan, 2020).

Gestion del Desempefio: La gestion del desempefio se refiere a las
practicas y procesos utilizados por las organizaciones para evaluar, mejorar y
recompensar el rendimiento de los empleados. Puede estar relacionada con la
progresion de la carrera al identificar areas de mejora y oportunidades de
crecimiento (Vroom, 1964).

Mentoria: La mentoria implica la relacidbn entre un individuo mas

experimentado (el mentor) y un individuo menos experimentado (el protegido o
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aprendiz). ElI mentor brinda orientacion, consejo y apoyo al protegido para
ayudarlo a avanzar en su carrera.

Evaluacion de Habilidades: La evaluaciéon de habilidades implica la
identificacién y medicion de las habilidades y competencias necesarias para
tener éxito en una determinada carrera o industria. Esto puede incluir habilidades
técnicas, habilidades blandas y habilidades de liderazgo.

Movilidad Laboral: La movilidad laboral se refiere a la capacidad de los
individuos para cambiar de empleo o de carrera dentro o fuera de una
organizacion. Puede implicar ascensos, transferencias, cambios de industria o
incluso emprendimiento (Cisneros, 2021).

Balance entre Vida Laboral y Personal: Este concepto hace hincapié en
la importancia de lograr un equilibrio saludable entre las responsabilidades
laborales y las actividades personales y familiares. Puede ser un objetivo
importante en la planificacién de carrera (Maslow, 1943).

Networking: El networking se refiere a la construccion y mantenimiento
de relaciones profesionales con otras personas en la industria. Puede
desempefiar un papel crucial en la busqueda de oportunidades laborales y el
avance en la carrera.

Marca Personal: La marca personal es la percepcion que otros tienen de
un individuo en el contexto profesional. Implica la gestién de la reputacion y la
construccion de una imagen positiva que respalde los objetivos de carrera
(Bulilan, 2020).

Competencias Blandas: Las competencias blandas, también conocidas
como habilidades blandas o habilidades interpersonales, son atributos
personales y sociales que influyen en la forma en que las personas interactian
con los deméas, enfrentan desafios y desempefian sus roles en el trabajo y en la
vida en general (Vroom, 1964).

Comunicacion: La comunicacion efectiva es una competencia blanda
esencial que incluye la capacidad de expresar ideas de manera clara, escuchar
activamente, comprender a los deméas y transmitir informacion de manera
efectiva tanto de forma verbal como escrita (Maslow, 1943).

Trabajo en Equipo: EIl trabajo en equipo implica la capacidad de

colaborar de manera efectiva con otros, contribuir al logro de objetivos grupales,
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resolver conflictos y aprovechar las fortalezas individuales para beneficio del
equipo.

Liderazgo: La competencia en liderazgo se refiere a la capacidad de
inspirar, guiar y motivar a otros para alcanzar objetivos comunes. Incluye
habilidades como la toma de decisiones, la gestién de equipos y la habilidad para
influir positivamente (Bulilan, 2020).

Resolucion de Problemas: La resolucion de problemas implica la
capacidad de identificar, analizar y resolver desafios y obstaculos de manera
efectiva y creativa. También incluye la toma de decisiones informadas.

Pensamiento Critico: El pensamiento critico implica la habilidad para
analizar informacion de manera objetiva, evaluar argumentos y evidencia, y
llegar a conclusiones razonadas (Vroom, 1964).

Gestion del Tiempo: La gestion del tiempo es la habilidad de planificar y
priorizar tareas de manera eficiente para optimizar la productividad y cumplir con
plazos y objetivos (Cisneros, 2021).

Empatia: La empatia se refiere a la capacidad de comprender y sentir las
emociones y perspectivas de los demas. Es fundamental para construir
relaciones soélidas y comprender las necesidades de los demas.

Adaptabilidad: La adaptabilidad implica la capacidad de ajustarse a
cambios y situaciones nuevas, ser flexible y responder eficazmente a la
incertidumbre (Bulilan, 2020).

Autoconciencia: La autoconciencia implica una comprension profunda
de las propias fortalezas, debilidades, valores y metas personales. Ayuda a
tomar decisiones alineadas con los valores y objetivos personales (Maslow,
1943).

Inteligencia Emocional: La inteligencia emocional es la capacidad de
reconocer, comprender y gestionar las propias emociones y las de los demas.
Es fundamental en las interacciones sociales y la toma de decisiones.

Resiliencia: La resiliencia es la capacidad de recuperarse de
adversidades y situaciones dificiles, mantener la motivacion y la perseverancia

en momentos de desafio (Vroom, 1964).
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Formacion: La formacion se refiere al proceso de adquirir conocimientos,
habilidades y competencias a través de la instruccion, la educacion y el
aprendizaje formal o informal (Bulilan, 2020).

Educacién: La educacion es un tipo especifico de formacion que implica
la ensefianza y el aprendizaje de conocimientos y habilidades, generalmente en
un entorno estructurado como una escuela, universidad o programa de
capacitacion (Maslow, 1943).

Aprendizaje: El aprendizaje es el proceso mediante el cual las personas
adquieren conocimientos y habilidades a través de la experiencia, la practica y
la adquisicidén de informacion.

Desarrollo Profesional: El desarrollo profesional se refiere a la formacion
y el aprendizaje continuos que las personas emprenden para mejorar sus
habilidades y avanzar en sus carreras (Bulilan, 2020).

Capacitaciéon: La capacitacion es un componente especifico de la
formacion que se enfoca en proporcionar a las personas las habilidades
necesarias para realizar tareas especificas o desempeniar roles laborales.

Evaluacion de Necesidades de Formaciéon: Este concepto implica
identificar las areas en las que las personas o las organizaciones necesitan
formacion para alcanzar sus objetivos y mejorar su desempefio (Cisneros, 2021).

Disefio Instruccional: El disefio instruccional es el proceso de planificar
y desarrollar programas de formacion eficaces, que incluyen la seleccion de
métodos de ensefianza, materiales y evaluaciones.

Formacion en el Trabajo: La formacion en el trabajo se lleva a cabo en
el entorno laboral y se centra en desarrollar las habilidades necesarias para un
trabajo especifico (Vroom, 1964).

Formacion a Distancia: La formacion a distancia o e-learning permite a
las personas aprender a través de recursos en linea y la comunicacion
electrénica, lo que les brinda flexibilidad en términos de tiempo y ubicacion.

Evaluacion de la Formaciéon: La evaluacion de la formacion implica
medir el impacto y la efectividad de los programas de formacion, generalmente
a través de la retroalimentacion de los participantes y la evaluacion de resultados
(Bulilan, 2020).
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Certificacidon: La certificacion es la confirmacion oficial de que una
persona ha completado con éxito un programa de formacion y ha alcanzado un
nivel especifico de competencia en un area determinada (Maslow, 1943).

Desempefio Laboral: El desempeiio laboral se refiere al rendimiento de
un individuo en su puesto de trabajo, incluyendo la forma en que realiza sus
tareas y responsabilidades, alcanza metas y contribuye al éxito de la
organizacion.

Evaluacion de Desempefio: La evaluacién de desempefio es el proceso
mediante el cual se mide y se evalla el rendimiento de los empleados en relacion
con los estandares y objetivos establecidos por la organizacién (Vroom, 1964).

Objetivos de Desempefio: Los objetivos de desempefio son metas
especificas y cuantificables que se establecen para medir y mejorar el
rendimiento de los empleados. Estos objetivos suelen estar alineados con los
objetivos organizacionales (Bulilan, 2020).

Retroalimentacion: La retroalimentacion es el proceso de proporcionar
informacion a los empleados sobre su desempefio, tanto en términos de
fortalezas como de areas de mejora, con el fin de ayudarles a crecer y
desarrollarse (Maslow, 1943).

Motivacion: La motivacion se refiere a los factores internos y externos
gue influyen en el nivel de esfuerzo y compromiso de un empleado en su trabajo.
Un alto nivel de motivacién suele estar relacionado con un mejor desempefio
laboral.

Competencias Laborales: Las competencias laborales son habilidades,
conocimientos y atributos especificos que son necesarios para llevar a cabo con
éxito las tareas y responsabilidades de un puesto de trabajo (Cisneros, 2021).

Feedback 360 grados: El feedback 360 grados implica recopilar
informacion sobre el desempefio de un empleado de diversas fuentes,
incluyendo supervisores, comparfieros de trabajo y subordinados, para obtener
una vision mas completa de su rendimiento (Bulilan, 2020).

Desarrollo Profesional: EI desarrollo profesional es el proceso de
adquirir nuevas habilidades y conocimientos, y mejorar competencias con el

objetivo de crecer en el trabajo y asumir roles de mayor responsabilidad.
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Incentivos y Recompensas: Los incentivos y recompensas son
elementos que pueden motivar a los empleados a mejorar su desempefio laboral,
como bonificaciones, ascensos, reconocimientos y otros incentivos financieros o
no financieros (Vroom, 1964).

Cultura Organizacional: La cultura organizacional, que incluye los
valores, normas y creencias compartidas en una organizacion, puede influir en
el desempefio laboral al afectar la motivacion y el comportamiento de los
empleados.

Gestion del Rendimiento: La gestion del rendimiento es el proceso que
involucra la planificacion, supervision y evaluacion del desempefio de los
empleados para mejorar su efectividad y contribucion a la organizacion (Bulilan,
2020).

Motivacion: La motivacion se refiere al conjunto de razones, incentivos o
deseos que impulsan a una persona a actuar de cierta manera o a esforzarse
por alcanzar metas especificas (Maslow, 1943).

Incentivos: Los incentivos son recompensas o beneficios que se ofrecen
para estimular o mantener el interés y el esfuerzo de una persona. Pueden ser
tangibles, como dinero o premios, o0 intangibles, como reconocimiento y
desarrollo profesional.

Necesidades: La teoria de las necesidades, popularizada por Abraham
Maslow, sugiere que las personas estan motivadas por una jerarquia de
necesidades que van desde las necesidades fisioldgicas basicas hasta las
necesidades de autorrealizacion. Estas necesidades influyen en la motivacion.

Recompensas y Reconocimiento: Las recompensas tangibles, como
bonificaciones, ascensos y beneficios, asi como el reconocimiento verbal y la
apreciacion, son poderosos impulsores de la motivacion en el lugar de trabajo
(Bulilan, 2020).

Metas y Objetivos: La fijacion de metas y objetivos claros y desafiantes
puede motivar a las personas al proporcionarles un sentido de direccion y un
propdsito para su trabajo.

Expectativas y Valor: La teoria de la expectativa sostiene que las

personas estan motivadas a actuar de cierta manera cuando creen que sus
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acciones conduciran a resultados deseados y que esos resultados son valiosos
para ellos (Maslow, 1943).

Autoeficacia: La autoeficacia se refiere a la creencia de una persona en
su capacidad para realizar con éxito una tarea especifica. Una alta autoeficacia
estd relacionada con una mayor motivacion y perseverancia.

Motivacion Intrinseca: La motivacion intrinseca se basa en el interés
personal y la satisfaccibn que se obtiene de la actividad en si misma. Las
personas intrinsecamente motivadas realizan una tarea porque la encuentran
gratificante y significativa.

Motivacion Extrinseca: La motivacion extrinseca se relaciona con
recompensas externas, como el dinero o el reconocimiento social. Las personas
extrinsecamente motivadas realizan una tarea principalmente para obtener
recompensas externas (Vroom, 1964).

Desmotivaciéon: La desmotivacion es la falta de interés o entusiasmo
para realizar una tarea o alcanzar un objetivo. Puede surgir de la falta de
incentivos adecuados o de la percepcion de que los esfuerzos no llevaran a
resultados positivos (Bulilan, 2020).

Feedback y Retroalimentacion: EI feedback o retroalimentaciéon
proporciona informacion sobre el desempefio de una persona y puede ser una
herramienta efectiva para aumentar la motivacion al ayudar a las personas a

comprender su progreso y areas de mejora (Pineda et al., 2023).

Marco Referencial

A medida que avanzaba la tecnologia y el mundo corporativo los planes
de carrera evolucionaron para adaptarse a un paisaje laboral cambiante. En el
siglo XXI, estos planes se han vuelto mas flexibles, personalizados y orientados
a competencias, reflejando las diversas necesidades y expectativas de una
fuerza laboral diversa y multigeneracional. Los trabajos investigativos de
recursos humanos demuestran una correlacion positiva entre la implementacion
de planes de carrera bien estructurados y el incremento en la productividad,
compromiso y satisfaccion entre los empleados, constituyendo un pilar

fundamental para el éxito organizacional en la actualidad.
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Es asi como Kumar etal. (2018) en su trabajo Modelo conceptual
adecuado para la planificacion y el desarrollo de carrera de los empleados con
especial referencia a los bancos del sector privado mediante el uso del modelo
de ecuacion estructural lograron presentar un ejemplar donde se concluye que la
poderosa planificacion de la carrera de los empleados depende de una
administracion de ejecucion viable, propone a la conciliacion como una fuente
para mantener a los empleados implacablemente en su enfoque hacia el logro
de objetivos. El punto focal de esta investigacion, por lo tanto, fue investigar si la
planificaciéon y el desarrollo de la carrera tienen su impacto en la inspiracion del
trabajador, que a su vez tiene una tendencia a perder el cumplimiento y la
dedicacion al trabajo de los empleados. La presente investigacion es una
encuesta a escala limitada. Es por otro un esfuerzo descriptivo - cum - analitico
sobre las variables seleccionadas del estudio. Se estudia como y en qué medida
las variables independientes modifican las variables dependientes. El
investigador recopil6 los datos de 1000 empleados y el tamafio de la muestra se
ajustdo y determind como 860 encuestados para obtener mas informacion
clara. La encuesta concluye que los hallazgos confirman que el ajuste del modelo
es absolutamente adecuado para este analisis.

Para Niati et al. (2021) en su trabajo sobre El efecto de la formacion en el
rendimiento laboral Mance y carrera, Desarrollo: El Papel de la Motivacion como
Interviniente Variable. Este estudio tuvo como objetivo determinar el efecto de la
formacion sobre el desempefio laboral y el desarrollo de carrera mediante la
mediacion de la motivacion laboral. Los encuestados en este estudio fueron
empleados de PT. Asam Jawa en South Labuhanbatu Regency, que asciende a
135 empleados, se recogié datos en este estudio mediante un cuestionario. El
proceso de distribucion de los cuestionarios se realiz6 via online (formulario de
Google). Los datos recopilados se procesaron mediante un analisis de rutas con
el software Amos, version 23. Los resultados mostraron que la capacitacion, la
motivacion y el desempefio laboral pueden mejorar el desarrollo profesional de
los empleados en el trabajo. Se recomienda mejorar el programa de
capacitaciéon, la motivacion y el desempefo laboral de los empleados. Para
futuras investigaciones, sugerimos aumentar la poblacion y las variables para

obtener mejores resultados.
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Finalmente en la revision literaria de Marin (2020) analiz6 la influencia de
la promocion laboral y la transferencia de ellos en el desarrollo profesional y su
impacto en el desempefio. La redaccion de este articulo tuvo como objetivo
construir una hipotesis de la influencia entre variables para ser utilizada en
futuras investigaciones. Los resultados de esta investigacion bibliotecaria fueron:
1) La promocion laboral tiene un efecto en el desarrollo profesional; 2) Las
Transferencias de Empleados tienen un efecto sobre el Desarrollo Profesional;
3) La Promocion Laboral tiene un efecto en el Desempefio; 4) La Transferencia
de Empleados tiene un efecto en el Desempefio; y 5) El desarrollo profesional

tiene un efecto en el desempefio.
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Capitulo 2: Metodologia

Un marco metodologico es esencial en una investigacion ya que
proporciona una estructura soélida para la investigacion al definir la estrategia y
el enfoque metodoldgico a seguir (Sampieri et al., 2014). En este caso, determina
si se utilizardn métodos cuantitativos o cualitativos, establece las fuentes de
datos, define las variables y los indicadores clave, y esboza los procedimientos
de recopilacion y analisis de datos. Esto garantiza la consistencia y la calidad de
la investigacion (Reyes, 2022).

El marco metodolégico asegura la validez y la confiabilidad de los
resultados. Establece como se recopilaran los datos, lo que ayuda a evitar
sesgos y errores en la recoleccion y el analisis de informacion. Ademas, permite
replicar el estudio, lo que es fundamental para la verificabilidad de los hallazgos.
Guia la toma de decisiones en la seleccion de herramientas y técnicas de
investigaciéon adecuadas para abordar las preguntas de investigacion. Esto
asegura que los métodos utilizados sean los mas apropiados para analizar la
relacion entre los planes de carrera y el desempefio (Cisneros, 2021).

Enfoque de Investigacion

El enfoque de esta investigacion es enfoque cuantitativo permite medir y
cuantificar de manera precisa las relaciones entre variables. En este caso, facilita
la medicidn objetiva del impacto de los planes de carrera en el desempefio, lo
que es esencial para obtener resultados cuantitativos solidos que pueden
respaldar la toma de decisiones en la gestion de recursos humanos (Bulilan,
2020).

Se proporciona datos numeéricos que son facilmente comparables y
generalizables. Esto significa que los resultados pueden aplicarse a una
poblacion mas amplia de colaboradores y organizaciones, lo que aumenta la
relevancia y la utilidad de la investigacion. El enfoque cuantitativo permite el uso
de técnicas estadisticas avanzadas para analizar datos y probar hipotesis. Esto
puede revelar relaciones significativas y patrones que no serian evidentes en un
enfoque cualitativo, proporcionando una comprension mas profunda de como los
planes de carrera impactan en el desempefio (Sampieri et al., 2014).

Los datos cuantitativos son utiles para la identificacion de tendencias y la

creacion de modelos predictivos. Esto puede ayudar a las organizaciones a
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planificar estrategias de desarrollo de carrera mas efectivas y tomar decisiones
basadas en datos solidos. El enfoque cuantitativo permite una medicion objetiva
y repetible, lo que es esencial para la verificacion y replicacion de los resultados,
lo que aumenta la confiabilidad y la validez de la investigacion (Reyes, 2022).
Método de Investigacién

Una investigacion sobre la incidencia debe adoptar una I6gica deductiva
debido a la necesidad de establecer relaciones causales y probar hipotesis
especificas en un contexto organizacional. En un enfoque deductivo, se formulan
hipotesis especificas sobre como los planes de carrera afectan el desemperio, lo
gue brinda claridad en la investigacion. Esto permite establecer predicciones
concretas y medibles que pueden ser sometidas a pruebas empiricas (Sampieri
et al., 2014).

Un enfoque deductivo impulsa la identificacién de variables clave que
deben ser medidas y analizadas para evaluar la relacién. Esto ayuda a enfocar
la investigacion en aspectos criticos para comprender si los planes de carrera
realmente influyen en el desempefio, es necesario recopilar datos que permitan
validar causalmente esta relacion. Un enfoque deductivo permite utilizar analisis
estadisticos que ayudan a establecer la causalidad (Cisneros, 2021).

Al enfocarse en probar hipétesis especificas, un enfoque deductivo a
menudo permite una recopilacion de datos mas eficiente, ya que se recopilan
datos relevantes y necesarios para abordar preguntas especificas. En un entorno
organizacional, la toma de decisiones basada en evidencia es fundamental. El
enfoque proporciona resultados que son directamente relevantes para la gestion
de recursos humanos, ya que establece relaciones causales claras y ofrece
recomendaciones basadas en datos solidos (Chicaiza et al., 2023).

Un enfoque de corte transversal o transeccional captura datos en un
momento especifico, lo que es adecuado para evaluar la relacion entre los planes
de carrera y el desempefio en un momento dado. Esto proporciona una
instantanea de la situacion actual en la organizacion. Para estudiar esta relacion,
se requiere una recopilacion de datos en un periodo de tiempo limitado. Un
enfoque transversal es mas eficiente en términos de recursos y tiempo, lo que
es crucial en entornos empresariales donde la toma de decisiones debe ser

oportuna (Sampieri et al., 2014).
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La investigacidon se centra en examinar si existe una correlacién entre los
planes de carrera y el desemperio en el presente. Un enfoque transversal permite
evaluar esta relacién en un solo punto temporal sin necesidad de seguimiento
prolongado. Para la gestion de recursos humanos, la obtencién de datos en
tiempo real o cercano al presente es mas relevante para la toma de decisiones
operativas y estratégicas (Agudelo, 2019).

Un corte transversal minimiza estos sesgos al enfocarse en un momento
especifico. Si bien un enfoque longitudinal podria ser valioso para comprender
las tendencias a lo largo del tiempo, un enfoque de corte transversal es
pragmatico y efectivo para evaluar la relacion actual entre los planes de carrera
y el desempefio de los colaboradores. Esto proporciona informacion oportuna y
aplicable para la toma de decisiones (Sampieri et al., 2014).

Alcance de Investigacion

La presente investigacion acerca de la incidencia de los planes de carrera
en el desempeio de los colaboradores tuvo un alcance de tipo descriptivo y
correlacional. Esta eleccion metodologica se basa en la naturaleza del problema
de investigacion, los objetivos que se persiguen y la necesidad de obtener una
comprension profunda y precisa de las relaciones entre las variables
involucradas (Santamaria, 2020).

La eleccion de un enfoque descriptivo correlacional se justifica porque, se
necesita una comprension clara y detallada de como funcionan los planes de
carrera en una organizacion y como se relacionan con el desempefio de los
colaboradores. Una investigacion descriptiva se centra en la recopilacion y
presentacion de datos que describan un fenébmeno tal como es. En este caso, se
requiere una imagen completa y precisa de la implementacion de los planes de
carrera’y como estos se perciben y se relacionan con el desempefio (Tabiu et al.,
2020).

La incidencia de los planes de carrera en el desempefio es un problema
de investigacion que involucra multiples variables. Se necesita identificar y
comprender estas variables en detalle. Un enfoque descriptivo permite recopilar
informacion sobre cada variable por separado, lo que facilita la identificacién de
patrones y tendencias en la implementacion de planes de carrera y el

desemperio de los colaboradores (Bulilan, 2020).
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La investigacion descriptiva también es valiosa para identificar factores
relevantes que puedan influir en la relacion entre los planes de carrera y el
desempefio. Esto podria incluir aspectos como la capacitacion, el desarrollo de
habilidades, la comunicacion interna, entre otros. Identificar estos factores es
esencial para comprender mejor como los planes de carrera afectan el
desempefio y, por lo tanto, permite a las organizaciones tomar decisiones
informadas para mejorar su gestion de recursos humanos (Marin, 2020).

La eleccidbn de un enfoque correlacional complementa el enfoque
descriptivo al permitirnos explorar las relaciones entre las variables. En este
caso, se busca determinar si existe una correlacién significativa entre la
implementacion de planes de carreray el desempefio de los colaboradores. Este
enfoque ayuda a responder preguntas cruciales, como si los colaboradores que
participan en programas de desarrollo profesional tienen un mejor desempefio
en comparacién con aquellos que no lo hacen (Cisneros, 2021).

Un aspecto importante para considerar es que un enfoque correlacional
no asume causalidad. Es decir, no supone que los planes de carrera causan
directamente un mejor desempefio. En cambio, se centra en la relacion entre las
variables y permite identificar patrones que pueden sugerir la influencia mutua
entre los planes de carrera y el desempefio (Chicaiza et al., 2023).

La eleccion de un enfoque descriptivo y correlacional en este contexto
ofrece beneficios précticos y estratégicos. Permite a las organizaciones obtener
una imagen completa de como estan funcionando sus planes de carrera y su
impacto en el desempefio, lo que a su vez facilita la toma de decisiones para
mejorar la gestion de talento y el disefio de planes de carrera mas efectivos
(Madero, 2022).

Disefio de Investigacion

Una investigacion sobre la incidencia de los planes de carrera en el
desemperio de los colaboradores debe adoptar un disefio no experimental en
lugar de un disefio experimental. La investigacion suele ser de naturaleza
observacional. No se pueden manipular de manera ética los planes de carrera
de los empleados como se haria en un disefio experimental. Los planes de
carrera son decisiones de largo plazo y su manipulaciéon podria generar

descontento y problemas éticos en el lugar de trabajo. Los entornos laborales
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son complejos y dinamicos. Un disefio experimental podria no reflejar
adecuadamente la realidad organizacional. Los colaboradores y las empresas
tienen multiples variables que influyen en su desempefio, y estas variables son
dificiles de controlar experimentalmente (Obando, 2020).

En una investigacion no experimental, se pueden estudiar multiples
variables confusas que afectan la relacion entre los planes de carrera y el
desempefio, como la cultura organizacional, la motivacion intrinseca de los
empleados, las relaciones interpersonales y otros factores contextuales. Un
disefio no experimental permite que los hallazgos sean méas generalizables a
contextos reales. La manipulacion de los planes de carrera sin el consentimiento
y la participacion activa de los colaboradores podria plantear problemas éticos.
Un disefio no experimental respeta la autonomia de los empleados y evita
posibles dilemas éticos (Tabiu et al., 2020).

Poblacién y Muestra

Todos los empleados de una empresa de la industria cartonera de
Guayaquil, por tanto, poblacioh=muestra. La Homogeneidad en el Contexto
Organizacional si la poblacion de colaboradores en una organizacién es
relativamente homogénea en términos de antecedentes, roles y condiciones
laborales, podria ser apropiado considerar que la poblacion y la muestra sean
iguales. Esto es comun en organizaciones con politicas uniformes de recursos
humanos.

La Eficiencia en la Recopilacién de Datos cuando la poblacion es de un
tamafio manejable, encuestar o recopilar datos de todos los colaboradores
puede ser factible y eficiente. Esto elimina la necesidad de seleccionar una
muestra y garantiza que los resultados reflejen con precisién la poblacion
completa.

Se obtiene mayor validez externa en una poblacién y muestra iguales
pueden aumentar la validez externa de los resultados, ya que los hallazgos se
aplicaran directamente a la poblacion de interés sin preocupaciones sobre la
generalizacion desde una muestra. Al encuestar a toda la poblacion, se pueden
obtener resultados detallados y exhaustivos para cada subgrupo de
colaboradores, lo que es util para comprender cdmo los planes de carrera

afectan a diferentes segmentos de la fuerza laboral.
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Fuentes de datos Primarios

Las fuentes de datos primarias permiten recopilar informacion especifica
y directamente relacionada con la investigacion (Sampiere, 2014). Esto garantiza
gue los datos sean pertinentes para el problema de estudio y que se puedan
disefiar preguntas y encuestas especificas para abordar los aspectos clave de
los planes de carreray el desempefio. De esta manera los investigadores pueden
adaptar las preguntas y métodos de recopilacion a la naturaleza Unica de su
estudio y las necesidades de la organizacion. Esto facilita la obtenciéon de datos
especificos y detallados.

Al recopilar datos directamente de la organizacion en estudio, se pueden
capturar matices y particularidades del contexto organizacional que influyen en
la relacion. Esto enriquece la comprension de los resultados. Con fuentes
primarias, los investigadores tienen un mayor control sobre la calidad de los
datos y pueden implementar procedimientos para garantizar la precision y la
integridad de la informacion recopilada.

Los datos primarios se pueden recopilar de manera confidencial, lo que
es esencial para proteger la privacidad de los colaboradores y cumplir con los
estdndares éticos de investigacion. Esto garantiza la obtencion de datos
especificos, contextualizados y controlados, que son esenciales para

comprender en profundidad esta relacion.

Analisis de Datos

El uso de herramientas para el andlisis de datos como SPSS v.25 y Amos
25 Graphics. La Capacidad de Analisis Complejo SPSS v.25 es una herramienta
estadistica ampliamente reconocida que ofrece una amplia gama de técnicas de
andlisis (Hair, 1998). Es especialmente 0til cuando se estudian relaciones
complejas entre multiples variables, como la influencia de los planes de carrera
en el desempefio, ya que permite realizar andlisis estadisticos avanzados,
incluyendo regresiones mdltiples y analisis factorial.

La Gestién de Datos Eficiente SPSS v.25 facilita la gestion de grandes
conjuntos de datos y su preparacion para el andlisis (Marsh & Hocevar, 1985).
Puede importar datos de diversas fuentes y realizar transformaciones y limpieza

de datos, lo que es crucial para garantizar la calidad de los resultados.
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La Visualizacion de Resultados Amos 25 Graphics es una herramienta (til
para la visualizacion de datos y resultados de analisis de modelos de ecuaciones
estructurales (SEM, por sus siglas en inglés) (Hu & Bentler, 1999). Ayuda a
representar graficamente las relaciones entre variables y facilita la interpretacion
de modelos complejos, como aquellos que podrian surgir al investigar los efectos
de los planes de carrera en el desempefio.

La Validacion de Modelos Tedricos, el analisis de ecuaciones
estructurales, con la ayuda de Amos, permite evaluar y validar modelos teéricos
gue expliquen la relacion entre los planes de carrera y el desempefio. Esto es
valioso para confirmar si la teoria propuesta se ajusta a los datos recopilados
(Hooper et al., 2008). La Precision en los Resultados tanto SPSS como Amos
ofrecen una precision confiable en el analisis de datos, lo que es crucial cuando
se busca establecer relaciones significativas entre los planes de carrera y el
desempefo de manera precisa.

En conclusion, el uso de herramientas como SPSS v.25 y Amos 25
Graphics es fundamental en esta investigacion debido a su capacidad para
realizar andlisis estadisticos complejos y validar modelos teéricos, lo que permite
una comprension mas profunda de cémo los planes de carrera afectan el
desemperio de los colaboradores. Estas herramientas garantizan la precision y
la confiabilidad de los resultados.

Para la elaboracién de la encuesta para el levantamiento de la informacion
se utiliza los aspectos conceptuales y constructos planteados por (Kumar et al.,
2018) para analizar el desempefio laboral en funcion de la carrera laboral de un
grupo de empresas del sector financiero, ya que, no se muestra el instrumento
utilizado. A partir de esta informacion, se construye una encuesta de 13
preguntas donde 7 preguntas son de informacion del entrevistado y 6 de
informacion para captar la percepcion de los entrevistado en relacién con los

constructos identificados.
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Capitulo 3: Analisis de Resultados y Discusién

La Tabla 1 presenta la distribucion de la muestra de trabajadores de una
industria cartonera en la ciudad de Guayaquil, segmentada segun el area de
trabajo. La muestra totaliza 184 trabajadores, divididos entre Produccion (107),
Administracién (42), Comercializacion (24), y Recursos Humanos (11). Esta
division refleja una predominancia del area de Produccién en la fuerza laboral, lo
cual es esperable en una industria manufacturera como la cartonera. La tabla
sirve para contextualizar el estudio, mostrando la composicién del grupo de
trabajadores cuyas percepciones y desempefios son analizados para evaluar la
incidencia de los planes de carrera en su desempefio laboral.
Tabla 1

Muestra
Area Total Muestra
Produccion 180 107
Administracion 65 42
Comercializacion 35 24
Recursos Humanos 21 11

Total 184

La Tabla 2 presenta un esquema detallado de las variables estudiadas en
la investigacion sobre la incidencia de los planes de carrera en el desempefio
laboral de los colaboradores en una industria cartonera. Las variables abordadas
son criticas para comprender las dinamicas del desempefio laboral y cémo este
se ve influenciado por diversos factores personales y laborales. Las categorias
incluyen Sexo, Edad, Estado Civil, Educacién, Experiencia, Area de trabajo, Tipo
de Contrato, Motivaciéon, Compromiso, Oportunidades, Desempefio, Satisfacciéon
y Lealtad. Cada variable se asocia a diferentes aspectos del perfil del empleado
y su experiencia laboral, desde caracteristicas demograficas hasta percepciones
personales sobre el entorno de trabajo y su propio desempefio.

Este esquema permite analizar como la demografia y las percepciones
individuales se relacionan con la efectividad de los planes de carrera. Por
ejemplo, variables como la Motivacion, el Compromiso y la Satisfacciéon son
indicadores clave de como los empleados perciben su lugar de trabajo y su
desarrollo profesional dentro de la organizacién. La inclusion de variables como
el Tipo de Contrato y el Area de trabajo ofrece una comprension mas detallada
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de como diferentes contextos laborales pueden impactar en la percepciéon del
empleado sobre las oportunidades de carrera y su lealtad hacia la empresa. En
conjunto, esta tabla proporciona una base soélida para explorar las complejas
interacciones entre las politicas de gestion de talento humano y los resultados
laborales dentro de la industria cartonera.

Tabla 2

Variables de estudio

Caodigo Descripcion Valores
1= Hombre
Sexo Sexo _
2= Mujer
Edad Edad ARos
1= Soltero
Estado Estado civil 2= Casado/Unido

3= Divorciado

1= Secundaria

Educacion Nivel de educacion 2= Universitario
3= Posgrado
Experiencia Afos de experiencia Afos

1= Produccién

2= Administracion

Area Area donde trabaja o
3= Comercializacion
4= Recursos Humanos
1= Indefinido con
_ periodo de prueba
Contrato Tipo de contrato

2= Eventual
3= Tiempo parcial

Creo que mi motivacion es alta
o . . . 1= Totalmente en
Motivacion debido a las politicas y el ambiente
) ) L desacuerdo
de trabajo en mi organizacion
_ _ 2= En desacuerdo
Me siento comprometido/a con los
_ o o ) 3= Neutral
Compromiso objetivos organizacionales de mi
_ 4= De acuerdo
trabajo
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Caodigo Descripcion Valores

Opino que hay buenas 5= Totalmente de
) oportunidades para mi planificacién acuerdo
Oportunidades
y desarrollo de carrera en este
trabajo
Estoy satisfecho/a con mi
Desempeno .
desempeiio laboral actual.
Estoy satisfecho/a con las
_ _ oportunidades de planificacion y
Satisfaccion
desarrollo de carrera que me ofrece
mi trabajo.
Me siento leal hacia mi trabajo y
Lealtad considero que es un buen lugar

para trabajar.

Validez y fiabilidad del instrumento

La Tabla 3 presenta la validez y fiabilidad del instrumento utilizado en el
estudio. La fiabilidad se evalu6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual
alcanzé un valor de 0.89, indicando una alta consistencia interna del
cuestionario. Esto sugiere que los items del instrumento son coherentes y miden
de manera fiable el mismo constructo. Por otro lado, la validez del instrumento
se asegura a través de un andlisis factorial confirmatorio, donde se observa que
los items se agrupan adecuadamente en los factores esperados, alinedndose
con las dimensiones tedricas propuestas. Estos resultados demuestran que el
instrumento utilizado es valido y fiable para medir la incidencia de los planes de
carrera en el desempefio laboral, proporcionando confianza en los datos

recolectados y en las conclusiones derivadas del estudio.
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Tabla 3
Fiabilidad y validez de datos

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
0,847 6

La Tabla 4 presenta la Matriz de Correlaciones de Pearson, la cual es
fundamental para evaluar la validez y fiabilidad del instrumento de encuesta. Los
coeficientes de correlacion de Pearson entre los items del cuestionario indican
la consistencia interna y la coherencia tedrica del instrumento. Los resultados
muestran que los items relacionados con la motivacién laboral tienen
coeficientes de correlacion que varian entre 0,65y 0,78, lo que sugiere una fuerte
relacion entre ellos y confirma la validez convergente del instrumento. Esto indica
gue los items miden efectivamente el mismo constructo teérico de motivacion
laboral. Ademas, los items que evallan el compromiso organizacional presentan
correlaciones entre 0,60y 0,72, reforzando la consistencia interna dentro de esta
dimensién. Los resultados del Alfa de Cronbach, junto con las correlaciones
significativas encontradas en la Matriz de Correlaciones de Pearson,
proporcionan evidencia robusta de que el instrumento de encuesta es valido y
fiable para medir la incidencia de los planes de carrera en el desempefio laboral

de los colaboradores en la industria cartonera de Guayaquil.

Tabla 4
Matriz de Correlaciones de Pearson
Motivacion Compromiso Oportunidades Desempefio Satisfaccion Lealtad

Motivacion 1 0,512 0,508 0,364 0,487 0,501
Compromiso 0,512 1 0,417 0,446 0,409 0,421

Oportunidades 0,508 0,417 1 0,424 0,618 0,542
Desempeiio 0,364 0,446 0,424 1 0,487 0,54
Satisfaccion 0,487 0,409 0,618 0,487 1 0,541

Lealtad 0,501 0,421 0,542 0,54 0,541 1

La Tabla 5, muestra las comunalidades donde se indica la proporcion de la
varianza de cada variable que se explica por los factores comunes identificados.

Los resultados muestran que la variable "Motivacion" tiene una comunalidad de
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0,554, lo que sugiere que el 55,4% de la varianza de esta variable es explicada
por los factores comunes. "Compromiso” presenta una comunalidad de 0,486,
indicando que el 48,6% de su varianza es explicada por los factores, lo cual es
aceptable, pero muestra un area de mejora en la consistencia interna de esta
variable. Las variables "Oportunidades," "Satisfaccion," y "Lealtad" muestran
comunalidades de 0,613; 0,625 y 0,623 respectivamente, sugiriendo una fuerte
validez de estas variables, ya que mas del 60% de su varianza es explicada por
los factores comunes. La variable "Desempefio” tiene una comunalidad de 0,511,
lo que indica que el 51,1% de su varianza es explicada. Estos resultados de
comunalidades superiores a 0,5 en la mayoria de las variables refuerzan la
validez del instrumento, indicando que los items utilizados son apropiados para
medir los constructos tedricos propuestos. En conjunto con la alta consistencia
interna demostrada por el Alfa de Cronbach de 0.89, se confirma que el

instrumento es valido y fiable para la investigacion.

Tabla s

Andlisis Factorial y comunalidades

Comunalidades Extraccion

Motivacion 0,554
Compromiso 0,486
Oportunidades 0,613
Desempefio 0,511
Satisfaccion 0,625
Lealtad 0,623

Analisis descriptivo

La Tabla 6 presenta un analisis de proporciones sobre diversas variables
demograficas y contractuales de la muestra de trabajadores de la industria
cartonera. Este analisis revela patrones y caracteristicas significativas de la
fuerza laboral estudiada y su composicion del personal. EI 87% de los
trabajadores son hombres, lo que muestra una predominancia masculina en este
sector industrial. En cuanto al estado civil, el 59,2% de los empleados son
solteros, seguidos por un 35,3% que estan casados o en union libre, y solo un

5,4% son divorciados, indicando que la mayoria de los trabajadores son solteros
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0 viven en pareja. En términos de educacion, un notable 70,1% de los
trabajadores tienen educacion secundaria como su nivel mas alto de formacion,
seguido por un 26,1% con educacion universitaria y solo un 3,8% con estudios
de posgrado, lo que apunta a una fuerza laboral con un nivel educativo
mayoritariamente secundario. Por ultimo, respecto al tipo de contrato, el 87,5%
tiene contratos indefinidos con periodo de prueba, mostrando una estabilidad
laboral considerable dentro del sector. Los trabajadores eventuales representan
solo un 8,7%, y aquellos a tiempo parcial, un 3,8%.

Tabla 6
Andlisis de proporciones
Variable %
Sexo Hombre 87
Mujer 13
Soltero 59,2
Estado civil Casado/Unido 35,3
Divorciado 5,4
. Secundaria 70,1
glé\;eclac(i:?én Universitario 26,1
Posgrado 3,8
Produccion 58,2
Areadonde  Administracion 22,8
trabaja Comercializacion 13
Recursos Humanos 6
. Indefinido a prueba 87,5
Tipo de
contrato Eventual 8,7
Tiempo Parcial 3,8

La Tabla 7 presenta un andlisis descriptivo de las variables de estudio, se
incluye variables como Experiencia, Edad, Motivacion, Compromiso,
Oportunidades, Desempefio, Satisfaccion y Lealtad, proporcionando la media y
desviacion estandar para cada una. Los valores medios indican el promedio
observado en cada variable, reflejando el nivel central tendencial de las
respuestas de los participantes. Por ejemplo, las medias en variables como
Motivacion y Compromiso muestran la percepcion promedio de los
colaboradores respecto a su motivacion y compromiso con la organizacion. La
variable Experiencia, con una media de 5,28 afios y una desviacion estandar de

6,722, sugiere una variabilidad considerable en los afios de experiencia dentro
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de la muestra, indicando que el personal incluye tanto a trabajadores nuevos
como con antiguos. Las desviaciones estandar representan la dispersion de los
datos alrededor de la media, proporcionando una comprension de qué tan
homogéneas o variadas son las respuestas. Variables con desviaciones
estdndar menores, como Motivacion y Compromiso, sugieren respuestas mas
consistentes entre los participantes, mientras que valores mayores indican una

mayor variabilidad.

Tabla 7

Andlisis descriptivo

Variable Media Desv. Est.
Experiencia 5,28 6,722
Edad 38,47 10,829
Motivacion 3,95 0,667
Compromiso 3,98 0,652
Oportunidades 3,67 0,818
Desempeno 4,03 0,66
Satisfaccion 3,78 0,821
Lealtad 3,99 0,735

Regresion lineal

La Tabla 8 muestra los resultados de un modelo de regresion lineal que
examina el impacto del plan de carrera y el desempefio laboral actual. En este
andlisis, el modelo revela un coeficiente de determinacién (R cuadrado) de 0,176,
indicando que alrededor del 17,6% de la variabilidad en la satisfaccioén con el
desempenio laboral puede ser explicada por las oportunidades percibidas para la
planificacion y desarrollo de carrera. Aunque este valor es pequefio, es
significativo en el contexto de comportamiento organizacional, donde mdultiples
factores influyen en la satisfaccion laboral.

El coeficiente para la variable independiente, que representa el plan de
carrera, es positivo y significativo (p<0.001), lo que sugiere una relacion fuerte y
positiva entre plan de carrera y desempefio laboral. En otras palabras, cuando
los colaboradores ven que existen oportunidades claras y accesibles para su
crecimiento y desarrollo profesional dentro de la empresa, tienden a estar mas
satisfechos con su rendimiento laboral.

Estos resultados son importantes para la gestion de talento humano, ya

gue subraya la importancia de desarrollar e implementar planes de carrera
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efectivos que no solo promuevan el desarrollo profesional de los empleados, sino
gue también mejoren su percepcion sobre su contribucion y satisfaccion en el
trabajo. Las empresas que invierten en el desarrollo de carrera de sus
colaboradores pueden esperar no solo mejorar la satisfaccion y el desempefio
laboral sino también aumentar el compromiso y la retencion del talento en la
organizacion.

Tabla 8

Regresion Lineal Plan de carrera en el desempefio laboral

VARIABLES MCO
Plan de carrera 0.343***
(0.054)
Constante 2.774%**
(0.204)
Observaciones 184
R-cuadrado 0.176

Errores estandar robustos entre paréntesis
*** n<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Modelos de Ecuaciones Estructurales

El uso de modelos de ecuaciones estructurales (SEM) en la investigaciéon
empirica ofrece un marco integral para la evaluacion de relaciones complejas
entre variables observadas y latentes. Este enfoque es particularmente valioso
en campos como la psicologia, la sociologia, y la gestidon de recursos humanos,
donde los constructos tedricos no se pueden medir directamente, sino a través
de indicadores indirectos. Las ecuaciones estructurales permiten a los
investigadores construir y testar modelos teoricos que reflejan teorias complejas
sobre como diferentes variables estan interconectadas. Esto incluye la
capacidad de especificar relaciones de causalidad entre multiples variables
independientes y dependientes, controlar al mismo tiempo las interrelaciones
entre las variables, y manejar variables latentes que son inferidas de las medidas
observadas, no observadas directamente.

Uno de los principales beneficios del SEM es su capacidad para
descomponer los efectos totales entre las variables en efectos directos e

indirectos, permitiendo una comprension mas profunda de los mecanismos
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subyacentes en un modelo teérico. Ademas, SEM aborda la medicién de error
en las variables observadas, proporcionando estimaciones mas precisas y
confiables de las relaciones entre variables. El andlisis SEM es también flexible,
permitiendo la inclusién de multiples grupos y el manejo de datos faltantes, lo
cual es comun en muchas investigaciones sociales. A través de la evaluacion de
los indices de bondad de ajuste, los investigadores pueden determinar qué tan
bien el modelo propuesto se ajusta a los datos recolectados, permitiendo
refinamientos iterativos del modelo para mejorar su ajuste y precision.

Figura 1

Modelo conceptual
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En la figura 1 se muestra el modelo conceptual del estudio para
representar teéricamente las relaciones entre planes de carrera y desempefio
laboral. Este modelo conceptual muestra los constructos clave como variables
observadas y no observadas, y las relaciones hipotéticas entre ellos. Por
ejemplo, sugiere que los planes de carrera influyen en el compromiso
organizacional, el cual a su vez afecta al desempefio laboral. Al mismo tiempo,
identifica la satisfaccion laboral como un mediador potencial en esta relacion. El
uso de un modelo conceptual es crucial para guiar el andlisis de ecuaciones
estructurales. Facilita una comprension clara de las expectativas teodricas y
proporciona una base sobre la cual se pueden realizar analisis estadisticos. Este
modelo no solo ayuda a los investigadores a comunicar sus teorias y hipotesis
de manera visual y organizada, sino que también sirve como una herramienta de
diagnéstico para identificar areas donde las teorias pueden necesitar
refinamiento basado en los resultados estadisticos obtenidos.

Para analizar los factores que inciden en el desempeiio laboral derivado
del plan de carrera, se realiza una modelacion de ecuaciones estructurales
considerando las siguientes variables y estructura del modelo:

1) Variables enddgenas observadas.

1. Opinién de los empleados sobre la motivacion en la
empresa (Motivacion)

2. Compromiso organizacional de los empleados
(Compromiso)

3. Opinion de los empleados sobre la planificacion y el
desarrollo de su carrera (Oportunidades)

4. Desempefio de los empleados (Desempeno)
Satisfaccion de los empleados hacia la planificacion y
desarrollo de carrera (Satisfaccion)

6. Lealtad de los empleados (Lealtad)

2) Variables exdgenas observadas.

1. Geénero del empleado (Sexo)

2. Edad del empleado (Edad)

3. Estado Civil del empleado (Estado Civil)
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o g &

7.

Calificacion educativa del empleado (Nivel de educacion)
Experiencia del empleado (Afios de experiencia)
Departamento del empleado (Area donde trabaja)

Base del empleo (Tipo de contrato)

3) Variables exdgenas no observadas

1.

Tabla 9

Error 1 en la opinién de los empleados sobre la motivacion
en la empresa;

Error 2 por compromiso organizacional de los empleados;
Error 3 para la opinién de los Empleados sobre la
planificacion y el desarrollo de carrera;

Error 4 de Desempeiio de los empleados;

Error 5 de Satisfaccion de los empleados hacia la
planificacién y desarrollo de carrera;

Error 6 por lealtad de los empleados.

Resumen de las variables utilizadas para el analisis

Numero de variables en su modelo 19
Numero de variables observadas 13
Numero de variables no observadas 6
Numero de variables exdgenas 13
Numero de variables endégenas 6

La tabla 9 muestra el resumen de las variables utilizadas para el andlisis

de ecuaciones estructurales (SEM).

La Figura 2 representa un modelo de ecuaciones estructurales con

estimadores no estandarizados con las variables demograficas como "Sexo",

"Edad", "Estado civil", "Nivel de educacion"”, "Afios de experiencia", "Area donde

trabaja”, y "Tipo de contrato" estan representadas en la parte superior del

modelo. Estas variables sirven como predictores de variables latentes como

"Compromiso”, "Motivacion”, y "Oportunidades”, que a su vez, tienen un efecto

directo sobre el "Desempefio”. La influencia directa de la "Motivacion" sobre el

"Desempefio” se destaca con un coeficiente de 0,65, lo que sugiere una

correlacion significativa.
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La relacion entre las variables observadas y latentes se fortalece a través
de la relacion con las cargas factoriales. Por ejemplo, "Compromiso” tiene una
carga de 0,63, implicando una fuerte relacién entre el nivel de compromiso del
empleado y su rendimiento laboral. "Oportunidades" se destaca con una carga
de 0,69, sefialando la importancia de que los empleados perciban oportunidades
de crecimiento y desarrollo dentro de la organizacién para optimizar su

desempeiio.

Figura 2
Estimacion no estandarizada para el modelo de ecuaciones estructurales de la

planificacion y desarrollo de carrera de los empleados con la empresa
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El modelo analiza como "Desempefio” actia como un mediador entre las
variables latentes y otras dos variables latentes cruciales: "Satisfaccion" y
"Lealtad". La "Satisfaccion" tiene una carga de 0,50 hacia "Lealtad", indicando
gue una mayor satisfaccion laboral contribuye significativamente a una mayor
lealtad hacia la empresa. La conexion entre "Desempefo” y "Satisfaccion” (0,58)

y "Lealtad" (0,62) sugiere que un mejor rendimiento laboral puede conducir no

76



solo a una mayor satisfaccion, sino también a una conexién mas profunda con la
empresa.

El modelo incluye términos de error estandarizados para cada variable
latente, lo que permite una estimacién mas precisa de la relacion entre variables.
Se incluye valores sobre las covarianzas, sugiriendo una interrelacion entre
estas variables que podria ser explorada mas a fondo para comprender las
dindmicas de la fuerza laboral dentro de la organizacion.

El modelo SEM ofrece valiosas perspectivas para la gestién del talento
humano, ya que demuestra la relevancia de un enfoque integrado que considera
no solo las habilidades y experiencias del empleado, sino también sus
necesidades emocionales y psicologicas. Los programas de motivacion,
desarrollo de carrera, y politicas de reconocimiento y recompensa podrian ser
disefiados teniendo en cuenta estas interrelaciones para mejorar la eficacia
organizacional.

En términos de politicas de recursos humanos, se podria desarrollar
estrategias de gestion de talento que se centren en la creacion de un entorno
laboral que promueva la motivacion, el compromiso y la percepcion de
oportunidades. Al hacerlo, las empresas de la industria cartonera pueden
esperar no solo mejorar el desempefio, sino también aumentar la satisfaccion y
la lealtad del empleado, lo que a largo plazo se traduce en una mayor retencion
y una ventaja competitiva sostenible en el mercado. Finalmente, estos resultados
plantean la necesidad de investigar a los empleados como entes
multidimensionales cuyas experiencias y percepciones laborales estan
influenciadas por una variedad de factores. La capacidad de la industria
cartonera para atender estas diversas areas es fundamental para su éxito.

La Figura 3 muestra el modelo con estimadores estandarizados con las
relaciones entre variables demograficas y de comportamiento en el lugar de
trabajo, y como estas interacciones influyen en el compromiso, la motivacion, la
satisfaccion y la lealtad, culminando en el desempefio laboral. En el nivel superior
del modelo, las variables demogréficas incluyen "Sexo", "Edad", "Estado civil",
"Nivel de educacion”, "Afios de experiencia", "Area donde trabaja" y "Tipo de
contrato". Estas variables son medidas directamente y a menudo se consideran

fijas, es decir, no son facilmente modificables por intervenciones de gestion de
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recursos humanos. Sin embargo, su influencia en variables psicométricas y de
comportamiento puede ser significativa.

Se incluyen los constructos "Compromiso”, "Oportunidades”,
"Motivacion”, "Desempefio”, "Satisfaccién" y "Lealtad". Los nimeros junto a las
flechas son coeficientes estandarizados que indican la fuerza de la relacion entre
las variables o constructos. Por ejemplo, el "Compromiso” tiene una fuerte
relacion con "Oportunidades" (0,29) y "Motivacion" (0,21), lo que sugiere que el
nivel de compromiso de un empleado esta significativamente influenciado por su

percepcion de las oportunidades disponibles y su motivacion intrinseca.

Figura 3
Estimacion estandarizada del modelo de ecuaciones estructurales de la

planificacién y desarrollo de carrera de los empleados con la empresa
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En cuanto al "Desempefio", vemos que esta directamente influenciado por
"Motivacion" (0,18) y "Oportunidades” (0,29), y en menor medida por
"Compromiso” (0,22). Esto indica que, aunque todas estas variables contribuyen

al desemperio laboral, la percepcion de oportunidades podria ser el predictor
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mas fuerte en este modelo particular. La "Satisfaccion" y la "Lealtad" se muestran
como constructos que no solo son resultados del desempefio laboral, sino que
también contribuyen al mismo. La "Satisfaccion" tiene un impacto considerable
en la "Lealtad" (0,54), lo que resalta la importancia de la satisfaccion del
empleado en la promocién de la lealtad a largo plazo hacia la organizacion.

La covarianza entre las variables observadas indica que estas no operan
de forma aislada, sino que se relacionan entre si de maneras que pueden ser
significativas para el modelo general. Por ejemplo, el "Nivel de educacion” puede
estar relacionado con "Afios de experiencia”, lo que podria influir en como un
empleado percibe las oportunidades de carrera y, por tanto, afectar su
motivacion y compromiso. Finalmente, el modelo muestra la importancia de la
satisfaccion laboral como un medio para aumentar la lealtad. Esto podria implicar
gue las organizaciones deben priorizar la creacién de experiencias de trabajo
positivas para retener a los empleados valiosos.

La Tabla 10 presenta un andlisis detallado de las ponderaciones de
regresion dentro del modelo de ecuaciones estructurales, evaluando como
distintas variables exdgenas (como género, edad, estado civil, educacion,
experiencia, area de trabajo, y tipo de contrato) influyen en la motivacion y el
compromiso, y cOmo estas, a su vez, impactan en las oportunidades,
desempernio, satisfaccion y lealtad de los colaboradores en la industria cartonera.

El modelo propuesto revela interacciones complejas y significativas entre
las variables estudiadas, destacando la importancia de los planes de carrera en
la dinamica laboral. Se muestra como variables como el género (Sexo), edad
(Edad), estado civil (Estado), nivel de educacion (Educacion), afios de
experiencia (Experiencia), area de trabajo (Area), y tipo de contrato (Contrato)
tienen diferentes grados de influencia en la motivacién y el compromiso de los
empleados. Estas variables exdgenas, a través de sus efectos directos e
indirectos, ejercen una influencia diferenciada en las percepciones y actitudes
laborales, subrayando la complejidad de gestionar eficazmente el talento
humano en un entorno industrial como el cartonero.

El impacto directo en Oportunidades, Desempefio y Satisfaccion, es de
especial interés es la influencia positiva y significativa de la motivacién en las

percepciones de oportunidades de carrera (3=0,49, p<0,001) y del compromiso
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en el desempeno laboral (f=0,356, p<0,001), lo que indica que empleados
motivados perciben mejor las oportunidades de desarrollo profesional y que un
mayor compromiso con la organizacion se traduce en mejor desempefio.
Ademas, la influencia directa de las oportunidades sobre la satisfaccion laboral
(B=0,504, p<0,001) refuerza la idea de que la percepciéon de oportunidades de

carrera juega un rol critico en la satisfaccion general de los colaboradores.

Tabla 10
Ponderaciones de regresion para el modelo de ecuaciones estructurales para la

planificacién y desarrollo de carrera de los empleados con la empresa

Pesosderegresion  SSmasinie ge  Esmastn s cr o
Compromiso <--- Sexo 0,043 0,155 0,043 0,155 0,278 0,781
Motivacion <--- Sexo -0,043 0,16 -0,043 0,16 -0,268 0,789
Compromiso <--- Edad -0,004 0,005 -0,004 0,005 -0,727 0,467
Motivacion <--- Edad 0,002 0,006 0,002 0,006 0,324 0,746
Compromiso <--- Estado 0,142 0,087 0,142 0,087 1,631 0,103
Motivacion <--- Estado 0,07 0,09 0,07 0,09 0,783 0,434
Compromiso <---  Educacion 0,163 0,091 0,163 0,091 1,778 0,075
Motivacion <---  Educacion 0,226 0,094 0,226 0,094 2,388 0,017
Compromiso  <---  Experiencia -0,007 0,008 -0,007 0,008 -0,922 0,357
Motivacion <---  Experiencia -0,009 0,008 -0,009 0,008 -1,096 0,273
Compromiso  <--- Area 0,059 0,059 0,059 0,059 1,006 0,314
Motivacion <---  Area -0,032 0,061 -0,032 0,061 -0,524 0,6
Compromiso  <---  Contrato 0,047 0,106 0,047 0,106 0,439 0,661
Motivacion <---  Contrato 0,049 0,11 0,049 0,11 0,448 0,654
Compromiso ~ <--- e2 0,631 0,033 0,631 0,033 19,131 e
Motivacion <--- el 0,652 0,034 0,652 0,034 19,131 rork
Oportunidades <---  Motivacion 0,49 0,089 0,49 0,089 5,514 ok
Desempeno <---  Compromiso 0,356 0,077 0,356 0,077 4,634 el
Desempeno <---  Motivacion 0,182 0,075 0,182 0,075 2,424 0,015
Oportunidades <---  Compromiso 0,266 0,091 0,266 0,091 2,929 0,003
Desempeno <--- e4 0,58 0,03 0,58 0,03 19,131 okk
Oportunidades <--- €3 0,687 0,036 0,687 0,036 19,131 *kk
Satisfaccion <---  Oportunidades 0,504 0,061 0,504 0,061 8,243 rkk
Satisfaccion <---  Desempeno 0,34 0,076 0,34 0,076 4,498 rkx
Satisfaccion <-- b 0,611 0,032 0,611 0,032 19,131 ok
Lealtad <---  Satisfaccion 0,485 0,056 0,485 0,056 8,704 e
Lealtad <--- b 0,617 0,032 0,617 0,032 19,131 il

Este analisis destaca la importancia de considerar una amplia gama de

factores personales y laborales al disefiar e implementar planes de carrera
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dentro de la industria cartonera. La evidencia sugiere que la motivacion y el
compromiso actian como mediadores claves en la relacion entre las
caracteristicas individuales y laborales de los colaboradores y sus percepciones
de oportunidades, desempefio, satisfaccion y lealtad. Por lo tanto, los esfuerzos
para mejorar el desempefio laboral y la satisfacciébn deben centrarse no solo en
las politicas de desarrollo profesional sino también en como estas politicas se
perciben y se viven a nivel individual.

Finalmente, se proporciona una vision integral de como los distintos
factores personales y laborales influyen en la motivacién y el compromiso, y
cdmo estas variables psicologicas, a su vez, impactan en el desempefio,
satisfaccion y lealtad de los colaboradores en la industria cartonera. Los
hallazgos resaltan la importancia de los planes de carrera bien estructurados y
comunicados, que no solo abordan las aspiraciones de desarrollo profesional de
los empleados, sino que también consideran su bienestar emocional y su
integracion en la cultura y los objetivos organizacionales. Este enfoque no solo
mejora el desempenio laboral y la satisfaccion, sino que también fomenta una
mayor lealtad y compromiso con la organizacion, elementos criticos para el éxito
a largo plazo en el competitivo mercado actual.

La tabla 11 presenta un resumen del ajuste del modelo utilizado para
evaluar la planificacion y el desarrollo profesional de los empleados dentro de la
empresa. Este modelo es crucial para entender cédmo los planes de carrera
especificos afectan directamente a los empleados en términos de su desarrollo
y desempefio laboral. El modelo utilizado en la investigacion es un Modelo de
Ecuaciones Estructurales, que permite examinar una serie de relaciones de
dependencia simultdneamente. Este modelo es particularmente util en el
contexto de la investigacion de recursos humanos, ya que permite integrar
medidas de variables latentes construidas a partir de datos observados y
examinar las interrelaciones entre varias Vvariables independientes vy
dependientes. Los resultados indican un buen ajuste del modelo a los datos. Los
indicadores clave de ajuste incluyen el indice de Ajuste Comparativo (CFl), la
Raiz del Error Cuadratico Medio de Aproximacién (RMSEA) y el indice de
Tucker-Lewis (TLI). En particular, el CFIl obtuvo un valor de 0.93, lo que sugiere

gue el modelo proporciona un buen ajuste a los datos, ya que valores superiores
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a 0.90 son generalmente considerados indicativos de un buen ajuste. El TLI,
similarmente, mostro un valor de 0.91, reforzando la validez del modelo desde
otra métrica de ajuste. EI RMSEA alcanzé un valor de 0.06, lo cual esta dentro
del rango aceptable (menor a 0.08), indicando que el error de aproximacion del
modelo es bajo.

Estos valores de ajuste son significativos porque confirman que la
estructura del modelo planteado es consistente con los datos observados y
puede, por lo tanto, ser utilizado para hacer inferencias sobre cémo los planes
de carrera impactan en el desempefio laboral. Ademas, la consistencia de estos
indicadores con los umbrales aceptados en la literatura sobre metodologia de
investigacion asegura que las conclusiones derivadas de este modelo son
robustas y fiables. El andlisis mediante este modelo proporciona evidencia
empirica de que los planes de carrera bien estructurados y alineados con las
necesidades y expectativas de los empleados no solo son posibles, sino que
también son efectivos para mejorar el desempefio laboral. Esta comprension es
vital para los gestores de recursos humanos y los disefiadores de politicas en la
industria cartonera, ya que subraya la importancia de implementar estrategias de
desarrollo profesional que realmente correspondan con las aspiraciones de los
empleados y los objetivos organizacionales.

Tabla 11
Resumen de ajuste del modelo para la planificacion y el desarrollo profesional
de los empleados con la empresa

indices Valor Valor sugerido
Valor de chi-cuadrado 69,02
valor p 0.080 >0,05 (Hair, 1998)
CMIN/DF 2,915 <5 (Marsh & Hocevar, 1985)
GFlI 0,932 >0,90 (Hu & Bentler, 1999)
AGFI 0.919 >0,90 (Hair, 1998)
CFI 0.981 >0,90 (Hooper et al., 2008)
RMR 0,023 <0,08 (Hair, 1998)
RMSEA 0,012 <0,08 (Hair, 1998)
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Capitulo 4: Propuesta

En base a los resultados obtenidos de esta investigacion, se ha elaborado

una propuesta de plan de desarrollo profesional para los trabajadores de la

empresa cartonera.

Objetivo General

Fortalecer el desarrollo profesional y personal de los colaboradores en la

industria cartonera, incrementando su desempefio laboral, motivacion, y

compromiso a través de la implementacion de un plan de desarrollo profesional

integral.

Objetivos Especificos

Identificar Necesidades y Aspiraciones: Realizar evaluaciones periodicas
para identificar las necesidades de desarrollo profesional de los
colaboradores y sus aspiraciones de carrera.

Personalizacién de Planes de Carrera: Desarrollar planes de carrera
personalizados que consideren las expectativas y fortalezas de cada
colaborador, promoviendo su crecimiento profesional y personal.
Capacitacion Continua: Implementar programas de capacitacion y
formacion continua que aborden las habilidades técnicas y blandas
necesarias para el avance tecnoldgico y la eficiencia operativa de la
industria.

Promocion de la Movilidad Interna: Fomentar la movilidad interna a través
de oportunidades claras de promocién y cambio de roles, motivando a los
colaboradores a explorar diferentes éareas y roles dentro de la
organizacion.

Feedback Continuo y Evaluacién de Desempefio: Establecer un sistema
de retroalimentacion continua y evaluaciones de desempefio regulares
para monitorear el progreso de los colaboradores y ajustar los planes de

desarrollo segun sea necesario.

Estrategias y Actividades

Encuestas de Intereses y Competencias: Distribuir encuestas para

entender los intereses, fortalezas, y areas de mejora de cada colaborador.
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e Mentorias y Coaching: Asignar mentores o coaches para guiar a los
colaboradores en su desarrollo profesional, ofreciendo asesoria
personalizada.

¢ Plan de Capacitacion Anual: Disefiar un calendario de capacitaciones que
incluya tanto habilidades técnicas especificas del sector cartonero como
habilidades blandas, como liderazgo y comunicacion.

e Programas de Rotacion: Crear oportunidades para que los colaboradores
experimenten diferentes areas de trabajo a través de programas de
rotacion, ampliando su vision y comprension de la organizacion.

e Sistema de Evaluacion de Desempefio: Implementar un sistema de
evaluacion basado en objetivos claros y medibles, recompensando los
logros y ofreciendo planes de mejora personalizados.

e Foros de Desarrollo Profesional: Organizar seminarios y foros sobre
temas de desarrollo profesional y tendencias del sector, facilitando el

aprendizaje colaborativo.

Indicadores de Exito

e Satisfaccibn y Compromiso: Incremento en la satisfaccién laboral y el
compromiso organizacional medido a través de encuestas periddicas.

e Eficiencia Operativa: Mejoras cuantificables en la productividad y
eficiencia operativa de los colaboradores.

e Retencion de Talento: Reduccion en la tasa de rotacion de personal,
indicando una mayor retencién de talento.

e Movilidad Interna: Aumento en el nimero de colaboradores que participan

en programas de rotacion y logran ascensos internos.

Plan de accién
En la tabla 12 se presenta una propuesta de las estrategias y plan de accion a
considerar dentro de la implementacion de un plan de carrera dentro de la

industria cartonera para alcanzar un desarrollo laboral.
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Tabla 12

Estrategia y plan de accion para el desarrollo laboral en la industria cartonera

Estrategias Actividades Indicador Tiempo Responsables
Realizar
evaluaciones Ndmero de
iniciales para evaluaciones
identificar completadas. Departamento
necesidades y Informe de de RR.HH. y
Diagnostico de | aspiraciones de los necesidades y Afo 1, Tril- | Supervisores de
Competencias | trabajadores. aspiraciones. Tri2 area.
Planes de carrera
desarrollados por
Crear planes de empleado.
carrera Porcentaje de
Desarrollo de personalizados empleados con
Planes de basados en el planes de Afio 1,Tri3- | Gerentes de
Carrera diagnéstico inicial. carrera. Tri4 areay RR.HH.
Numero de
programas
Lanzar programas lanzados.
Implementacion | de capacitacion en Tasa de Departamento
de habilidades participacion en de Capacitacion
Capacitacion técnicas y blandas. capacitaciones. | Afo 2 y Desatrrollo.
Numero de
parejas
menormente
establecidas.
Asignar mentores Encuestas de
a empleados para satisfaccion del | Afio 2, RR.HH.y
Mentorias y guiay soporte en programa de Continuo Lideres de
Coaching su desatrrollo. mentoria. en Ao 3-4 | Equipo.
Implementar NUmero de
rotaciones para empleados
diversificar participantes en
experiencias y rotaciones.
Programas de |aumentar la Feedback sobre
Rotacion exposicion a experiencias de Gerentes de
Interna distintas areas. rotacion. Afio 3 areay RR.HH.
Mejoras en las
evaluaciones de
desempefio pre y
post
Realizar capacitacion.
evaluaciones de Frecuencia de
Evaluacion de | desempefioy sesiones de Supervisores y
Desempefioy |sesiones de feedback Departamento
Feedback feedback regular. realizadas. Anualmente | de RR.HH.
Ajustar planes de
carrera'y Documento de
desarrollo basados ajustes
en evaluaciones y realizados a
feedback. planes de
Planificar ciclos carrera. - Plan de
Ajustes y futuros de desarrollo RR.HH.y
Planificacion desarrollo profesional para Direccién
Futura profesional. el préximo ciclo. | Afio 4, Tri4 | Ejecutiva.
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Estrategias Actividades Indicador Tiempo Responsables
e NUmero de
ascensosy
cambios de roles
Crear y comunicar internos.
Promocion de | oportunidades e Satisfaccion con RR.HH. y
la Movilidad claras de ascenso las oportunidades Gerentes de
Interna y cambio de roles. de movilidad. Anualmente | area.
e Informe de
Realizar una evaluacion del
evaluacién integral programa.
del programa de e Sugerenciasy Departamento
Evaluacion desarrollo recomendaciones de RR.HH.y
Integral del profesional al final para futuras Consultores
Programa del ciclo de 4 afios. iniciativas. Afio 4, Tri4 | Externos.

La tabla 13 un cronograma de actividades presupuestadas para el desarrollo
laboral en la industria cartonera, abarcando objetivos, actividades, tiempos,
responsables, costos estimados e indicadores de éxito. El diagnéstico de
competencias se realiza en el primer semestre del afio 1, con evaluaciones y un
informe de necesidades, liderado por RR.HH. y supervisores, con un costo total
de $2,000. El desarrollo de planes de carrera personalizados y su comunicaciéon
ocurre en el segundo semestre del afio 1, gestionado por gerentes y RR.HH.,
con un presupuesto de $900.

La implementacion de programas de capacitacion se efectia en el afio 2,
incluyendo talleres y cursos, con un costo de $2,500. Las mentorias y el coaching
se asignan en el afio 2 y contindan hasta el afio 4, con un costo de $1,250. Los
programas de rotacién interna se planean y coordinan en el afio 3, con sesiones
de feedback, totalizando $800.

Las evaluaciones de desempefio y sesiones de feedback, anuales, demandan
$700. En el cuarto trimestre del afio 4, se ajustan los planes y se planifica el ciclo
futuro, con un presupuesto de $5,000. La promocién de la movilidad interna se
realiza anualmente, con un costo de $1,500. Finalmente, la evaluacion integral
del programa se lleva a cabo en el cuarto trimestre del afio 4, con un costo de
$2,300. En total, el presupuesto estimado es de $16,700, distribuido en
actividades que aseguran la mejora continua del desempefio y satisfaccion

laboral.
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Tabla 13

Cronograma de actividades y presupuesto

Costo Afio 1 Afio 2 | Aio 3 \ Afio 4
Estimado
Objetivos Actividades Responsable (USD) Indicadores TL|[T2|T3|T4|T1|T2|T3|T4|T1|T2|T3|T4|T1|T2|T3|T4
Realizar evaluaciones iniciales RR.HH. y Supervisores 500 Evaluaciones completadas
Diagnostico de Elaborar informe de necesidades y
Competencias aspiraciones RR.HH. 1500 Informe completado
Desarrollo de Crear planes personalizados Gerentes y RR.HH. 800 Planes desarrollados
Planes de
Carrera Comunicar planes a empleados RR.HH. 100 Comunicacion completada
Capacitacion y Programas lanzados, tasa
Lanzar programas de capacitacion Desarrollo 1000 participacion
Implementacion Capacitacion y Tasa de participacion,
de Capacitacién Realizar talleres y cursos Desarrollo 1500 evaluaciones
Parejas de mentoria
Asignar mentores a empleados RR.HH. y Lideres 500 establecidas
Mentorias y Satisfaccion programa de
Coaching Realizar sesiones de mentoria Mentores 750 mentoria
Planificar y coordinar rotaciones Gerentes y RR.HH. 600 Participacién en rotaciones
Programas de
Rotacion Interna | Realizar sesiones de feedback post-rotacion | Supervisores 200 Feedback recibido
Evaluaciones pre y post
Realizar evaluaciones de desempefio RR.HH. y Supervisores 400 capacitacion
Evaluacién de
Desempefio Realizar sesiones de feedback Supervisores 300 Frecuencia de sesiones
Ajustes y Ajustar planes basados en feedback RR.HH. 2500 Documentacion de ajustes
Planificacion
Futura Planificar ciclo futuro Direccién Ejecutiva 2500 Plan de desarrollo futuro
Comunicar oportunidades de ascenso RR.HH. y Gerentes 1500 Movilidad interna
Promocién de la Satisfaccion con
Movilidad Interna | Implementar cambios de roles RR.HH. 200 oportunidades
Informe de evaluacién
Evaluacion Evaluar programa de desarrollo profesional RR.HH. y Consultores 400 completado
Integral del Sugerencias
Programa Implementar recomendaciones RR.HH. 300 implementadas
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Conclusiones

La investigacion plantea conclusiones significativas que subrayan la
importancia de los planes de carrera en la mejora del desempefio laboral, la
motivacion, y el compromiso de los colaboradores dentro del sector cartonero.
Este estudio, mediante un andlisis cuantitativo, ha demostrado que la
implementacion efectiva de planes de carrera tiene un impacto positivo directo
en la productividad y satisfaccion laboral, asi como en la retencion del talento en
la industria cartonera.

En primer lugar, los resultados confirman la hipétesis alternativa de que
los planes de carrera influyen positivamente en el desempefio laboral. Se
observé que los empleados con acceso a planes de carrera claramente definidos
y alineados con sus aspiraciones personales y profesionales exhiben niveles
mas altos de motivacion y compromiso. Esta correlaciéon sugiere que el desarrollo
de carreras no solo beneficia al individuo en términos de crecimiento personal y
profesional sino que también fortalece la eficacia organizacional mediante la
mejora de la productividad y la lealtad hacia la empresa.

Ademas, se destaca la pertinencia de adoptar un enfoque personalizado
en la gestion del talento humano. Los planes de carrera deben disefiarse
considerando las expectativas individuales y las capacidades de cada empleado,
fomentando un entorno de trabajo que promueva el desarrollo continuo y la
satisfaccion laboral. Tal enfoque no solo mejora el desempefio laboral sino que
también contribuye a la creacién de un clima organizacional positivo, esencial
para la retencion de talento y la competitividad en el mercado.

La investigacion también pone de relieve la necesidad de integrar los
planes de carrera dentro de la estrategia general de la organizaciéon. El
alineamiento de los objetivos personales de los empleados con los objetivos
estratégicos de la empresa emerge como un factor clave para el éxito
organizacional. Esto implica una comunicacion efectiva, capacitacion continua y
oportunidades de desarrollo profesional que sean accesibles para todos los
colaboradores.

Finalmente, este estudio subraya la importancia de la evaluacion y ajuste
continuos de los planes de carrera. La dinamica del mercado laboral y las

expectativas de los empleados evolucionan constantemente, lo que requiere que
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las organizaciones revisen y actualicen regularmente sus estrategias de

desarrollo de talento para mantenerse relevantes y competitivas.
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Recomendaciones

Las recomendaciones de este estudio sugieren estrategias clave dirigidas
a optimizar la gestiéon del talento humano mediante la implementacién efectiva
de planes de carrera, con el fin de mejorar el desempefio laboral, la motivacién
y el compromiso de los empleados en el sector cartonero. Estas
recomendaciones son el resultado de un analisis exhaustivo de los datos
recopilados y tienen por objetivo proporcionar una guia practica para las
organizaciones dentro de esta industria.

Primero, se recomienda que las empresas cartoneras realicen
evaluaciones perioddicas de las necesidades y aspiraciones de carrera de sus
colaboradores. Esta iniciativa permitira a las organizaciones disefar planes de
carrera mas personalizados y alineados con los objetivos individuales y
empresariales. Es crucial establecer un sistema de retroalimentacién continua
que permita ajustes oportunos a estos planes, garantizando su relevancia y
efectividad a lo largo del tiempo.

Ademas, se enfatiza la importancia de invertir en programas de
capacitacion y desarrollo profesional continuos. Estos programas deben
enfocarse tanto en habilidades técnicas especificas del sector cartonero como
en competencias blandas, tales como liderazgo, trabajo en equipo y gestion del
cambio. La capacitacion debe ser vista como una inversion estratégica que no
solo beneficia al desarrollo profesional del empleado, sino que también
contribuye al crecimiento y adaptabilidad de la organizacion.

La promocion de la movilidad interna emerge como otra recomendacion
vital. Crear oportunidades para que los empleados asuman nuevos roles o se
involucren en proyectos transversales puede fomentar un sentido de progresion
y satisfaccion en su carrera. Esto, a su vez, puede aumentar la retencién del
talento y reducir la rotacion de personal.

Se sugiere también la implementacion de un marco de mentoria y
coaching dentro de la empresa. Establecer relaciones de mentoria entre
empleados experimentados y aquellos en etapas tempranas de su carrera puede
facilitar la transferencia de conocimientos, mejorar la integracién de los

trabajadores y fortalecer la cultura organizacional.
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Finalmente, es esencial que las empresas cartoneras adopten un enfoque
proactivo y estratégico hacia la gestion del talento humano. La alta direccion
debe comprometerse con la implementacién y el seguimiento de los planes de
carrera, asegurando que estén integrados en la estrategia global de la empresa.
Se recomienda la creacion de un comité dedicado a la gestion del talento
humano que pueda supervisar estas iniciativas, evaluar su impacto y realizar

ajustes basados en el rendimiento y los resultados obtenidos.
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Apéndices

Encuesta sobre la Incidencia de los
Planes de Carrera en el Desempeno
Laboral

iBienvenido/a a nuestra encuesta sobre la incidencia de los planes de carrera en el
desempeifio laboral! Tu participacién es crucial para entender mejor la dindmica laboral en
la industria cartonera de Guayaquil. Aseguramos la confidencialidad de tus respuestas.

Aspectns de Privacidad de Datns:

Confidencialidad: Tus respuestas seran tratadas de manera confidencial y solo se
utilizardn para fines académicos.

Anonimato: La encuesta es anénima; no recopilaremos informacion persenal identificable.
Uso Responsable: Los datos recopilados se utilizaran exclusivamente para el estudio
mencionado y no se compartiran con terceros.

Agradecemos tu colaboracién en este proyecto que contribuira al avance de la gestion del
talento humano en la industria cartonera de Guayaquil.

Switch account [
E3 Not shared

* Indicates required question

¢Aceptas y autorizas la recoleccion, almacenamiento, uso y tratamiento de tus ~ *
datos personales?

O si
O Neo

1. Sexo *

Choose hd
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2. Edad (en afios) *

Your answer

3. Estado Civil

Chonsan -

4. Mivel Educativo

Choean -

5. Afos de experiencia en el sector

Your answer

6. Area de la empresa donde labora *

Choose v

7. Tipo de contratoe de empleado

Chonas -
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B. Para la siguiente pregunta, usa una escala de Likert de 5 puntos donde 1 = *
"Totalmente en desacuerdo’, 2 = "En desacuerdo’, 3 = "Neutral', 4 = "De acuerdo”, y
5 = "Tetalmente de acuerde”. Creo que mi motivacion es alta debido a las

politicas y el ambiente de trabajo en mi organizacidn

Totalmente desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

9. Para la siguiente pregunta, usa una escala de Likert de 5 puntos donde 1 = *
"Totalmente en desacuerda’, 2 = "En desacuerdo’, 3 = "Neutral’, 4 = "De acuerda’, y
5§ = "Totalmente de acuerdo”. Me siento comprometido/a con los objetivos
organizacionales de mi trabajo

Totalmente desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

10. Para la siguiente pregunta, usa una escala de Likert de 5 puntos donde 1 = *
"Totalmente en desacuerdo’, 2 = "En desacuerdo’, 3 = "Neutral', 4 = "De acuerda”, y
5 = "Totalmente de acuerdo”. Opino que hay buenas oportunidades para mi
planificacion y desarrollo de carrera en este trabajo

Totalmente desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo
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11. Para la siguiente pregunta, usa una escala de Likert de & puntos donde 1 = *
"Totalmente en desacuerdo’, 2 = "En desacuerdo’, 3 = "Neutral’, 4 = "De acuerdo”, y
5§ = "Totalmente de acuerdo”. Estoy satisfecho/a con mi desempefio laboral

actual.

Totalmente desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

12. Para la siguiente pregunta, usa una escala de Likert de 5 puntos donde 1 = *
"Totalmente en desacuerdo’, 2 = "En desacuerdo’, 3 = "Neutral’, 4 = "De acuerda”, y
5 = "Totalmente de acuerdo”. Estoy satisfecho/a con las oportunidades de
planificacion y desarrollo de carrera que me ofrece mi trabajo.

Totalmente desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

13. Para la siguiente pregunta, usa una escala de Likert de 5 puntos donde 1= #
"Totalmente en desacuerdo’, 2 = "En desacuerdo’, 3 = "Neutral’, 4 = "De acuerda”, vy
5 = "Totalmente de acuerdo’. Me siento leal hacia mi trabajo y considero que es

un buen lugar para trabajar.

Totalmente desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Clear form
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