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ANALISIS DE PLANES DE CARRERA Y SU RELACION EN
RETENCION DEL TALENTO HUMANO, CIMA, 2026.

Marvin Ariel Garcia Rivera
Karina Lizeth Garcia Torres

Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre los planes de carrera y
la retencion del talento humano en la empresa CIMA, Honduras, durante el afio 2026. La
investigacion se desarrolld bajo un enfoque mixto, con predominio cuantitativo, alcance
correlacional, disefio no experimental y corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 54
colaboradores, aplicdndose un cuestionario tipo Likert con una confiabilidad de 0.96 segun el Alfa
de Cronbach. Los resultados evidencian una percepcion favorable de las oportunidades de
desarrollo profesional (85.77%), asi como niveles moderados en la proyeccion de carrera
(71.44%). En cuanto a la retencion, se identificaron niveles altos en compromiso organizacional
(89.95%) y permanencia laboral (81.51%). El andlisis inferencial mostré un coeficiente de
correlacion de Spearman de p = 0.647 (p < 0.001), indicando una correlacion positiva fuerte y
estadisticamente significativa entre las variables. No obstante, debido al disefio correlacional, no
se establecen relaciones de causalidad. Finalmente, los resultados evidencian una asociacion
relevante entre los planes de carrera y la retencion del talento humano, destacando la necesidad de

fortalecer su estructuracion y comunicacion.

Palabras claves: (planes de carrera, retencion de talento humano, desarrollo

profesional, compromiso organizacional, rutas de carrera)
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ANALYSIS OF CAREER PLANS AND THEIR RELATIONSHIP
WITH HUMAN TALENT RETENTION AT CIMA, 2026.

Marvin Ariel Garcia Rivera
Karina Lizeth Garcia Torres

Abstract

This study aimed to determine the relationship between career plans and the retention of
human talent at CIMA, Honduras, during the year 2026. The research was conducted using a
mixed-methods approach, predominantly quantitative, with a correlational scope, non-
experimental design, and cross-sectional nature. The population consisted of 54 employees, and
data were collected using a Likert-scale questionnaire with a reliability of 0.96 according to
Cronbach’s Alpha. The results indicate a favorable perception of professional development
opportunities (85.77%) and moderate levels in career projection (71.44%). Regarding retention,
high levels of organizational commitment (89.95%) and job permanence (81.51%) were identified.
The inferential analysis showed a Spearman correlation coefficient of p = 0.647 (p < 0.001),
indicating a strong positive and statistically significant relationship between the variables.
However, due to the correlational design, no causal relationships are established. Finally, the
findings highlight a relevant association between career plans and talent retention, emphasizing

the need to strengthen their structure and communication within the organization.

Keywords: (career planning, talent retention, professional development, organizational
commitment, career paths)
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

La gestion del talento humano se ha convertido en uno de los pilares estratégicos mas
importantes para las organizaciones en el siglo XXI. En un entorno marcado por la globalizacion,
la digitalizacion y la creciente relevancia del conocimiento, las empresas ya no compiten
unicamente por recursos financieros o participacion de mercado, sino por la capacidad de atraer,
desarrollar y retener personas con competencias diferenciadoras. En este contexto, el capital
humano adquiere un valor central, ya que es a través de las personas que se materializan los
procesos organizacionales, se impulsa la innovacion y se alcanzan los objetivos estratégicos.
Chiavenato (2017) sostiene que las personas han dejado de ser consideradas simples recursos para
convertirse en socios estratégicos de la organizacion, lo que exige una gestion del talento alineada

con la vision y la estrategia institucional.

Dentro de este enfoque, los planes de carrera emergen como una herramienta clave para
gestionar de manera estructurada el crecimiento del talento humano dentro de la organizacion. Los
planes de carrera se entienden como mecanismos formales que permiten definir rutas de progresion
laboral, integrando elementos como la capacitacion, la adquisicion de competencias y las
oportunidades de ascenso. En este sentido, el desarrollo profesional se concibe como un proceso
general de mejora de capacidades, mientras que las oportunidades de crecimiento representan las
posibilidades concretas de avanzar dentro de la organizacion, y la proyeccion profesional se

vincula con la percepcion que tiene el colaborador sobre su futuro laboral dentro de la empresa.

La adecuada articulacion de estos elementos dentro de los planes de carrera permite ofrecer
a los colaboradores una vision clara de crecimiento, preparacién para asumir nuevos retos y
oportunidades de aprendizaje continuo, factores que influyen directamente en su nivel de
motivacion y compromiso. Dessler (2020) sefiala que una de las principales razones por las que
los empleados deciden abandonar una organizacién es la percepcion de estancamiento en su
trayectoria laboral, lo que evidencia la importancia de contar con estructuras claras de carrera. Esta
situacion resulta especialmente relevante en el caso de los profesionales jovenes, quienes valoran

la claridad en su proyeccion profesional como un factor determinante para su permanencia laboral.

La gestion del talento humano implica anticiparse a las necesidades futuras de la

organizacion y preparar a las personas para responder a los desafios del entorno. Cuando no existe



coherencia entre los objetivos organizacionales y los planes de carrera, se generan escenarios de
desmotivacion, bajo compromiso y fuga de talento. Esta situacion no solo impacta negativamente
en el clima laboral, sino que incrementa los costos asociados al reclutamiento, la seleccion y la
capacitacion de nuevos colaboradores. Diversos estudios han demostrado que las organizaciones
que cuentan con sistemas formales de planes de carrera presentan mayores niveles de compromiso

organizacional y un mejor desempefio laboral.

En el contexto latinoamericano, la literatura especializada coincide en que la gestion
estratégica del talento humano representa una palanca fundamental para la competitividad y la
sostenibilidad organizacional. Investigaciones recientes sefialan que la falta de planes de carrera
estructurados constituye una de las principales causas de rotacion laboral en la region. Estas
evidencias reflejan la necesidad de adoptar practicas organizacionales que integren el desarrollo

profesional dentro de una estructura formal de crecimiento laboral.

En Honduras, la retencion del talento humano representa un desafio relevante para muchas
organizaciones, particularmente en aquellas donde la capacitacion técnica y la experiencia
constituyen factores clave para el desempefio organizacional. CIMA, Honduras, como empresa
objeto de estudio, se encuentra inmersa en este contexto y enfrenta la necesidad de fortalecer sus
planes de carrera para asegurar la permanencia del talento clave. En este marco, la presente
investigacion tiene como objetivo analizar los planes de carrera y su relacion con la retencion del
talento humano, con el propoésito de identificar brechas y proponer lineamientos estratégicos que

contribuyan a mejorar la competitividad organizacional.
1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

A nivel internacional, la retencion del talento ha sido ampliamente estudiada como factor
determinante en el desempefio organizacional. Segtn el informe de Gallup (2023), el 51% de los
empleados a nivel mundial considera cambiar de empleo si no percibe oportunidades claras de
crecimiento profesional. Esta tendencia evidencia la relacion directa entre desarrollo de carrera y

permanencia laboral.



Tabla 1. Principales causas de rotacion voluntaria

Falta de crecimiento profesional 42%
Mejores salarios externos 30%
Clima organizacional 15%
Otros factores 13%

Fuente: Adaptado de Gallup (2023).

La Tabla 1 muestra las principales causas de rotacion voluntaria a nivel global y evidencia
que la falta de crecimiento profesional constituye el factor més influyente, con un 42%. Este
resultado refleja que los colaboradores no solo buscan estabilidad laboral, sino también
oportunidades claras de desarrollo dentro de la organizacion. Cuando las empresas no ofrecen
posibilidades de ascenso, aprendizaje o evolucion profesional, los empleados tienden a percibir
que su progreso se encuentra limitado, lo que aumenta la probabilidad de que busquen
oportunidades en otras organizaciones. Desde una perspectiva critica, este dato sugiere que la
retencion del talento no depende tnicamente de condiciones econdmicas, sino de la capacidad de
la organizacion para ofrecer trayectorias profesionales que permitan a los colaboradores proyectar

su futuro dentro de la empresa.

Por otro lado, factores como mejores salarios externos (30%), clima organizacional (15%)
y otros factores (13%) también influyen en la decision de los empleados de abandonar una
organizacion. Aunque la remuneracion contintia siendo un elemento relevante, el hecho de que no
ocupe el primer lugar evidencia que los trabajadores valoran otros aspectos vinculados al
desarrollo profesional y al ambiente laboral. Un clima organizacional negativo puede generar
insatisfaccion y afectar el compromiso de los colaboradores, mientras que otros factores pueden
incluir aspectos personales o condiciones laborales especificas. En conjunto, estos resultados
indican que la rotacion laboral es un fenomeno multifactorial que requiere estrategias integrales
de gestion del talento humano, donde las oportunidades de crecimiento, las condiciones laborales
adecuadas y una cultura organizacional positiva desempefien un papel fundamental en la

permanencia del personal dentro de las organizaciones. En América Latina, el panorama refleja



desafios similares. La CEPAL (2022) sefala que la competitividad regional depende cada vez mas
de la capacidad de las empresas para desarrollar talento interno. Sin embargo, muchas
organizaciones carecen de estructuras formales de planificacion de carrera, lo que incrementa la

movilidad laboral.

En el contexto hondurefio, los estudios sobre retencion del talento son limitados, pero
informes de la Camara de Comercio e Industria de Tegucigalpa (2023) indican que las empresas
reportan dificultades para mantener personal especializado. La limitada oferta de programas de

desarrollo interno se identifica como un factor critico.

Tabla 2. Factores que influyen en la permanencia laboral en Honduras

Oportunidades de ascenso 45%
Capacitacion continua 25%
Remuneracion 20%
Beneficios adicionales 10%

Fuente: Adaptado de CCIT (2023).

La Tabla 2 presenta los principales factores que influyen en la permanencia laboral de los
colaboradores en Honduras, evidenciando que las oportunidades de ascenso representan el
elemento con mayor nivel de influencia, alcanzando un 45%. Este resultado sugiere que los
empleados valoran significativamente la posibilidad de crecimiento profesional dentro de la
organizacion, ya que les permite proyectar su desarrollo a largo plazo y asumir mayores
responsabilidades dentro de la empresa. En este sentido, la existencia de planes de carrera
estructurados puede convertirse en un factor clave para fortalecer la motivacion y el compromiso
organizacional. Cuando los colaboradores perciben que su esfuerzo y desempeiio pueden
traducirse en oportunidades reales de promocion, es mas probable que desarrollen un mayor

sentido de pertenencia hacia la organizacion y decidan permanecer en ella.

Por otra parte, la tabla también muestra que factores como la capacitacion continua (25%),
la remuneracion (20%) y los beneficios adicionales (10%) influyen en la decision de los empleados

de permanecer en una organizacidon, aunque en menor proporcion en comparacion con las



oportunidades de ascenso. Desde una perspectiva critica, estos resultados reflejan que la
permanencia laboral no depende exclusivamente de incentivos econdémicos, sino de un conjunto
de elementos que contribuyen al desarrollo profesional y bienestar de los colaboradores. La
capacitacion continua permite fortalecer las competencias del talento humano y mejorar su
desempefio, mientras que una remuneracion competitiva y beneficios complementarios
contribuyen a mejorar la satisfaccion laboral. En conjunto, estos factores evidencian que las
organizaciones que buscan retener talento deben adoptar un enfoque integral de gestion del talento
humano, en el cual el crecimiento profesional, la formacién continua y las condiciones laborales
adecuadas se integren dentro de una estrategia organizacional orientada al desarrollo sostenible

del capital humano.
1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
1.3.1 Enunciado del problema

En el entorno empresarial actual, las organizaciones enfrentan el desafio constante de
atraer, desarrollar y retener talento altamente calificado que contribuya al logro de los objetivos
estratégicos institucionales. La gestion del talento humano ha dejado de ser una funcion meramente
administrativa para convertirse en un componente estratégico que influye directamente en la
competitividad y sostenibilidad organizacional. En este contexto, los planes de carrera representan
una herramienta fundamental para promover el desarrollo profesional de los colaboradores y

fortalecer su compromiso con la organizacion.

Sin embargo, en muchas organizaciones latinoamericanas, incluyendo empresas
hondurefias, los programas de desarrollo profesional y planificacion de carrera aun se encuentran
en etapas incipientes o no estan formalmente estructurados. Esta situacion puede generar
incertidumbre en los colaboradores respecto a sus oportunidades de crecimiento dentro de la
organizacion, lo que a su vez puede derivar en desmotivacion, disminucion del compromiso laboral
y aumento en la rotacion del personal clave. La pérdida de talento estratégico no solo representa
costos econdmicos asociados al reclutamiento y capacitacion de nuevos empleados, sino también

la pérdida de conocimiento organizacional acumulado.

En el caso especifico de CIMA, Honduras, se identifica la necesidad de analizar las
estrategias actuales de gestion del talento y su relacion con la retencion de colaboradores

considerados criticos para el funcionamiento y desarrollo de la empresa. La ausencia de

10



mecanismos formales de planificacion de carrera puede limitar las oportunidades de desarrollo
interno y afectar la permanencia de empleados con competencias estratégicas. En consecuencia,
surge la necesidad de investigar como la implementacion de planes de carrera desde una
perspectiva estratégica puede contribuir a fortalecer la retencion del talento humano y mejorar la

sostenibilidad organizacional de la empresa.
1.3.2 Formulacion del problema
Con base a la informacion obtenida de la investigacion surge la siguiente pregunta:

(Cudl es la relacion entre la retencion del talento humano y los planes de carrera de los

colaboradores que ocupan posiciones criticas en la empresa CIMA, Honduras?
1.3.3 Preguntas de investigacion

1. (Cuales son las caracteristicas de los planes de carrera implementados para el talento

humano que ocupa puestos criticos en la empresa CIMA, Honduras?

2. (Cuadl es el nivel de retencion del talento humano que ocupa puestos criticos en la

empresa, considerando la permanencia laboral y el compromiso organizacional?

3. (Coémo perciben los colaboradores las oportunidades de desarrollo y crecimiento

profesional dentro de la empresa CIMA?

4. ;Qué modelo estratégico de planes de carrera puede proponerse para fortalecer la
retencion del talento humano que ocupa puestos criticos en la empresa CIMA,

Honduras para el afio 2026?
1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) establecen que los objetivos de investigacion
orientan el estudio hacia resultados concretos y verificables, definiendo el alcance y la direccion

del andlisis.
1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacion existente entre los planes de carrera y la retencion del talento

humano que ocupa puestos criticos en la empresa CIMA, Honduras, durante el ano 2026.
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Objetivos Especificos

1. Describir las caracteristicas de los planes de carrera implementados para el talento

humano que ocupa puestos criticos en la empresa CIMA, Honduras.

2. Analizar el nivel de retencion del talento humano que ocupa puestos criticos,

considerando la permanencia laboral y el compromiso organizacional.

3. Identificar la percepcion de los colaboradores respecto a las oportunidades de

desarrollo y crecimiento profesional dentro de la empresa CIMA, Honduras.

4. Proponer un modelo estratégico de planes de carrera orientado a fortalecer la
retencion del talento humano que ocupa puestos criticos en la empresa CIMA,

Honduras, para el afio 2026.
1.5 JUSTIFICACION

La presente investigacion se justifica debido a la creciente importancia que ha adquirido la
gestion estratégica del talento humano en las organizaciones contemporaneas, especialmente en
contextos donde la competencia por personal calificado y la necesidad de garantizar la continuidad
operativa es cada vez mayor. En un entorno marcado por transformaciones tecnologicas, cambios
demograficos y nuevas expectativas laborales, las empresas deben adoptar estrategias que
permitan atraer, desarrollar y retener a los colaboradores que poseen conocimientos y
competencias criticas para el logro de los objetivos institucionales. En este sentido, el estudio sobre
la relacion entre los planes de carrera y la retencion del talento humano en puestos estratégicos
dentro de la empresa CIMA es pertinente, pues permite comprender como la ausencia de
oportunidades de desarrollo profesional puede traducirse en desmotivacion, pérdida de
compromiso y aumento de la rotacion, afectando de manera directa la competitividad

organizacional.

Asimismo, la rotacion laboral constituye uno de los desafios mas relevantes para las
organizaciones, dado que su impacto se extiende mas alla de la salida de un colaborador. Cada
renuncia implica costos asociados a la seleccion, induccion, capacitacion y adaptacion del nuevo
personal, ademas de una disminucion temporal en la productividad mientras el sustituto adquiere
las habilidades necesarias para desempefiar el puesto. La tabla incluida en este capitulo, que detalla

los principales costos organizacionales derivados de la rotacion, evidencia que aspectos como el
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reclutamiento, la capacitacion y la pérdida de productividad representan impactos altos o medios-

altos para las empresas.

Tabla 3. Impacto de la rotacion en costos organizacionales

Reclutamiento Alto
Capacitacion Medio—Alto
Pérdida de productividad Alto

Clima organizacional Medio

Fuente: Adaptado de Dessler (2020).

La Tabla 3 evidencia que la rotacion de personal genera impactos significativos en
diferentes areas de la organizacion, especialmente en los procesos de reclutamiento y en la pérdida
de productividad, ambos con un nivel de impacto alto. Esto demuestra que la salida de un
colaborador no solo implica reemplazar a un recurso humano, sino también la pérdida de
conocimiento y experiencia acumulados. Ademas, la organizacion debe invertir tiempo y recursos
en la seleccion y capacitacion de un nuevo empleado, lo que puede afectar el ritmo de trabajo y
provocar una disminucion temporal en el desempeiio mientras el sustituto se adapta a sus

funciones.

La tabla también muestra que la capacitacion tiene un impacto medio—alto y el clima
organizacional un impacto medio, lo cual evidencia que la rotacién afecta no solo los costos
econdmicos, sino también la estabilidad interna. La llegada de un nuevo empleado exige invertir
en su formacion y adaptacion, prolongando el tiempo necesario para alcanzar niveles optimos de
productividad. Asimismo, la salida frecuente de colaboradores puede generar incertidumbre en los
equipos, afectar la cohesion y disminuir la motivacion laboral. En conjunto, estos elementos
reafirman que la rotacion tiene efectos organizacionales relevantes y subrayan la necesidad de
estrategias de gestion del talento, como los planes de carrera, para fortalecer la permanencia del

personal clave.

La implementacion de planes de carrera no solo beneficia a los colaboradores al ofrecerles

oportunidades de desarrollo profesional, sino que también contribuye a la estabilidad
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organizacional. Cuando los trabajadores perciben que la empresa invierte en su crecimiento, suelen
mostrar mayores niveles de compromiso, motivacion y lealtad institucional. Desde una perspectiva
estratégica, esto permite construir equipos mas solidos, mejorar la continuidad operativa y
fortalecer la capacidad de la organizacion para enfrentar los desafios del entorno. De igual forma,
el estudio aporta al ambito académico, especialmente en Honduras, donde ain existe poca
investigacion sobre la relacion entre planificacion de carrera y retencion del talento. Sus resultados
podran servir de base para futuros estudios y para el fortalecimiento de la gestion estratégica del

talento humano en la region.

Desde una perspectiva social, esta investigacion es relevante porque contribuye al
fortalecimiento del desarrollo profesional dentro del pais. La implementacion de planes de carrera
puede generar mejores oportunidades laborales, elevar la calidad del empleo y promover el
desarrollo de competencias entre los trabajadores. Asimismo, ofrecer rutas claras de crecimiento
dentro de las organizaciones nacionales puede reducir la migracion laboral de profesionales que
buscan oportunidades en el extranjero. En consecuencia, los resultados de este estudio podran
servir como base para diseflar estrategias que mejoren la gestion del talento en CIMA y en
empresas con caracteristicas similares, contribuyendo al fortalecimiento del capital humano y de

las précticas de gestion en el contexto hondurefio.

CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

El entorno organizacional puede analizarse desde tres niveles principales: macroentorno,
microentorno y analisis interno. Estos niveles permiten comprender las condiciones externas e
internas que influyen en la gestion del talento humano y, especificamente, en las estrategias

relacionadas con la retencion del talento y el desarrollo profesional de los trabajadores.
2.1.1 ANALISIS DEL MACROENTORNO

El macroentorno comprende el conjunto de fuerzas econdmicas, sociales, politicas,
tecnoldgicas, legales y culturales que influyen de manera indirecta, pero determinante, en el
desempeiio de las organizaciones. Estas fuerzas configuran el contexto en el cual las empresas
desarrollan sus estrategias y toman decisiones relacionadas con la gestion del talento humano.

Desde el enfoque de sistemas abiertos, la organizacion interactiia de manera permanente con su
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entorno, del cual importa recursos (entradas), los transforma mediante procesos internos y exporta
resultados (salidas), ajustando su funcionamiento a través de mecanismos de retroalimentacion que
le permiten mantener un equilibrio dindmico u homeostasis frente a escenarios caracterizados por
creciente complejidad y turbulencia, tales como la globalizacion, la digitalizacion y la competencia

basada en el conocimiento (Chiavenato, 2011).

En la denominada era de la informacion, el capital humano y el conocimiento han sustituido
progresivamente al capital financiero como la principal fuente de ventaja competitiva sostenible.
La presion por innovar, la movilidad laboral y la apertura de los mercados obligan a las
organizaciones a alinear la gestion de personas con la estrategia organizacional, a fin de preservar
la productividad, la continuidad del negocio y la capacidad de adaptacion al entorno. En este
contexto, el desarrollo de competencias esenciales, entendidas como aquellas capacidades
organizacionales dificiles de imitar, se convierte en un elemento central para el éxito estratégico,
lo que refuerza la necesidad de invertir en talento humano, aprendizaje organizacional y desarrollo

profesional (Chiavenato, 2011; Hamel & Prahalad).

En América Latina, estudios y revisiones recientes coinciden en que la gestion estratégica
del talento humano (GTH) constituye una palanca fundamental para la competitividad y la
sostenibilidad organizacional. Huaraca-Carhuaricra (2023) sefala que, en contextos marcados por
alta rotacion laboral, migracion de profesionales y limitaciones estructurales del mercado de
trabajo, la capacidad de las organizaciones para desarrollar talento interno adquiere un valor
estratégico superior. Bajo estas condiciones, la gestion del talento trasciende el &mbito operativo
y se consolida como una funcion estratégica orientada a fortalecer el compromiso, la permanencia

y la generacion de valor organizacional.

La dindmica del macroentorno descrita incrementa de manera significativa la relevancia de
instrumentos de gestion como los planes de carrera, la capacitacion continua, la comunicacién
interna efectiva y la calidad de vida en el trabajo. Estos elementos se convierten en mecanismos
clave para responder a un entorno cada vez mas exigente, donde la retencion del talento humano
resulta critica para asegurar la estabilidad y el desempefio organizacional. En este sentido, los
planes de carrera permiten articular las expectativas individuales de crecimiento con los objetivos
estratégicos de la organizacion, contribuyendo a reducir la rotacién voluntaria y a preservar el

conocimiento clave.
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En paises como Alemania, Espafia, Reino Unido y Estados Unidos, las organizaciones han
incorporado de manera sistematica los planes de carrera estructurados como herramientas
estratégicas para enfrentar la escasez de talento y disminuir los niveles de rotacion laboral. En
estos contextos, diversos estudios evidencian que los colaboradores valoran no solo la
compensacion econdmica, sino también la proyeccion profesional, la empleabilidad interna y las
oportunidades de aprendizaje continuo, factores que influyen directamente en su decision de
permanencia dentro de la organizacion (Blanco & Golik, 2024). Asimismo, investigaciones
europeas muestran que las empresas que cuentan con sistemas formales de desarrollo y promocion
interna presentan mayores niveles de compromiso organizacional y menores tasas de rotacion,
particularmente entre generaciones jovenes como los millennials y centennials, quienes priorizan

el crecimiento profesional por encima de la estabilidad laboral tradicional (Blanco & Golik, 2024).

Estas tendencias internacionales confirman lo planteado por Chiavenato (2011), quien
sostiene que, en la era del conocimiento, las personas buscan organizaciones que les permitan
desarrollar su potencial, adquirir nuevas competencias y alcanzar la autorrealizacion profesional.
En consecuencia, la capacidad de ofrecer trayectorias claras de desarrollo se convierte en un factor

diferenciador para atraer y retener talento humano.

En el contexto latinoamericano, si bien existen diferencias estructurales respecto a los
paises desarrollados, se observa una convergencia progresiva hacia practicas internacionales de
gestion del talento. Investigaciones realizadas en paises como México, Colombia, Peru y Chile
evidencian que la falta de oportunidades de desarrollo profesional constituye una de las principales
causas de rotacion laboral, especialmente entre profesionales jovenes y trabajadores del
conocimiento (Villasana Arreguin & Sanchez Macias, 2022). La evidencia empirica indica que las
organizaciones que no cuentan con planes de carrera claros enfrentan mayores dificultades para
retener talento, lo que se traduce en pérdida de conocimiento, incremento de costos de reemplazo

y disminucion del desempeiio organizacional (Huaraca-Carhuaricra, 2023).

En contraste, aquellas organizaciones latinoamericanas que han implementado programas
de desarrollo profesional, capacitacion continua y movilidad interna logran fortalecer el
compromiso organizacional y la permanencia del talento humano. Estas practicas permiten
responder de manera estratégica a las exigencias del macroentorno y constituyen una base solida

para el disefio de politicas de retencion alineadas con los objetivos organizacionales y las
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expectativas del capital humano. La implementacion de planes de carrera como estrategia para la
retencion del talento humano ha sido ampliamente documentada en organizaciones de paises
desarrollados, donde la gestion del capital humano se concibe como un factor critico de
competitividad. En estos contextos, las empresas han transitado de modelos tradicionales de
gestion de recursos humanos hacia enfoques estratégicos orientados al desarrollo, la movilidad
interna y la sostenibilidad del talento. Diversas organizaciones han reconocido que ofrecer
trayectorias claras de crecimiento profesional no solo incrementa la motivacion de los
colaboradores, sino que reduce de manera significativa la rotacion voluntaria, especialmente en

puestos clave y altamente especializados.

En Estados Unidos, empresas como Google han desarrollado sistemas formales de
planificacién de carrera orientados al crecimiento continuo y la progresion profesional de sus
colaboradores. A través de programas estructurados de evaluacion, retroalimentacion permanente
y desarrollo profesional, la organizaciéon permite que los empleados visualicen distintas rutas de
crecimiento dentro de la empresa, tanto en posiciones técnicas como de liderazgo. Estas practicas
han sido disefiadas para responder a la alta competencia por talento especializado, especialmente
en el sector tecnoldgico, y han demostrado ser eficaces para fortalecer el compromiso
organizacional y reducir la fuga de talento. La experiencia de Google evidencia que la
planificacién de carreras constituye una herramienta estratégica para la retencion del talento

humano en entornos altamente dinamicos y competitivos.

De manera similar, organizaciones como IBM han implementado modelos de planes de
carrera basados en competencias, aprendizaje continuo y movilidad interna. En este enfoque, los
colaboradores pueden desarrollar trayectorias profesionales verticales y horizontales, alineadas
con las necesidades estratégicas del negocio y con sus propios intereses profesionales. Este modelo
ha permitido a la empresa enfrentar la escasez de talento en areas tecnoldgicas criticas, al tiempo
que fortalece la empleabilidad interna y reduce la rotacién voluntaria. Estos antecedentes
confirman que los planes de carrera no solo benefician a los colaboradores, sino que también

contribuyen a la continuidad operativa y al fortalecimiento del conocimiento organizacional.

En Europa, empresas multinacionales como Siemens y Unilever han adoptado enfoques
innovadores de desarrollo de carrera como parte integral de su estrategia de gestion del talento.

Siemens ha desarrollado programas de formacioén dual, mentoring y rotacion internacional que
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permiten preparar a los colaboradores para asumir roles futuros, garantizando la sucesion en
puestos criticos. Por su parte, Unilever ha implementado modelos de carreras flexibles y no
lineales, basados en proyectos y desarrollo de competencias, lo que permite a los empleados
construir trayectorias profesionales adaptables a los cambios del entorno. Estas experiencias
demuestran que los planes de carrera estructurados son un elemento clave para la retencion del
talento, particularmente entre generaciones jovenes que priorizan el aprendizaje continuo y el

desarrollo profesional.

En el contexto latinoamericano, aunque las condiciones estructurales difieren de las de los
paises desarrollados, diversas organizaciones han adoptado précticas similares con resultados
positivos. Un caso emblemdtico es Grupo Bimbo, empresa multinacional mexicana que ha
implementado un sistema formal de planes de carrera, evaluacion del desempefio, identificacion
de talento de alto potencial y programas de capacitacion a través de su universidad corporativa.
Este enfoque ha permitido a la organizacion promover la movilidad interna, fortalecer el
compromiso organizacional y reducir la rotacion del talento clave en distintos paises de la region.
Asimismo, empresas como CEMEX y Ecopetrol han desarrollado programas de planes de carrera
y sucesion orientados a asegurar la continuidad del conocimiento técnico y el desarrollo del talento
interno, lo que ha contribuido a su sostenibilidad y competitividad en mercados altamente

exigentes.

En conjunto, los antecedentes internacionales evidencian que los planes de carrera
estructurados constituyen una estrategia efectiva para la retencion del talento humano, tanto en
paises desarrollados como en América Latina. Estas experiencias confirman que la planificacion
de carreras fortalece el compromiso organizacional, reduce la rotaciéon voluntaria y asegura la

continuidad del talento clave.

En paises de primer mundo, la implementacion de planes de carrera se ha consolidado
como una practica estratégica para la retencion del talento humano, especialmente en
organizaciones que compiten por conocimiento y capacidades especializadas. Un caso
representativo es Google (Estados Unidos), empresa que ha desarrollado sistemas formales de
desarrollo profesional y progresion interna mediante programas como Googler Reviews and
Development y Stay and Thrive. Estos programas permiten a los colaboradores visualizar

trayectorias claras de crecimiento, recibir retroalimentacion continua y acceder a oportunidades de
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movilidad interna, lo que ha contribuido a reducir la rotacion voluntaria y fortalecer el compromiso

organizacional (Google, 2023).

De manera similar, IBM (Estados Unidos) ha implementado un modelo de planificacion
de carreras basado en competencias y aprendizaje continuo, que permite a los colaboradores
desarrollar trayectorias profesionales tanto verticales como horizontales. La empresa promueve la
actualizacion constante de habilidades a través de plataformas digitales y programas de movilidad
interna, alineando el desarrollo individual con las necesidades estratégicas del negocio. Este
enfoque ha sido clave para retener talento especializado en éreas tecnoldgicas y garantizar la

continuidad del conocimiento organizacional (IBM, 2022).

En el contexto europeo, Siemens (Alemania) ha integrado los planes de carrera como parte
de su estrategia de gestion del talento, combinando formacion técnica, programas de mentoring y
rotacion internacional. Este modelo permite preparar a los colaboradores para asumir puestos
criticos en el futuro, asegurando la sucesion y reduciendo el riesgo de pérdida de talento clave. La
experiencia de Siemens demuestra que la planificacion de carreras contribuye de manera
significativa a la sostenibilidad organizacional en sectores altamente especializados (Siemens,

2021).

Asimismo, Unilever (Reino Unido) ha adoptado un enfoque innovador de desarrollo
profesional mediante carreras flexibles y no lineales, basadas en proyectos, adquisicion de
competencias y movilidad interna. A través de plataformas digitales de talento, la empresa fomenta
la autogestion de la carrera profesional, lo que ha incrementado el compromiso y la permanencia
de los colaboradores, especialmente entre generaciones jovenes que priorizan el crecimiento

profesional y el aprendizaje continuo (Unilever, 2022).

En América Latina, un antecedente destacado es Grupo Bimbo (México), organizacion que
ha implementado un sistema formal de planes de carrera, evaluacion del desempeiio, identificacion
de talento de alto potencial y capacitacion a través de su universidad corporativa. Este enfoque ha
permitido fortalecer la movilidad interna, reducir la rotacion del talento clave y alinear el desarrollo
profesional de los colaboradores con los objetivos estratégicos de la empresa en distintos paises
de la region (Grupo Bimbo, 2023). Estos antecedentes internacionales evidencian que los planes
de carrera constituyen una estrategia efectiva y adaptable para la retencion del talento humano, lo

que respalda la pertinencia de su analisis en el contexto de CIMA, Honduras.
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2.1.2 ANALISIS DEL MICROENTORNO

El microentorno se entiende como el conjunto de condiciones inmediatas que enmarcan la
experiencia laboral en Centroamérica con énfasis en Honduras, donde se decide, en ultima
instancia, la permanencia o salida del talento. En mercados regionales caracterizados por alta
movilidad y oportunidades externas cada vez mas visibles, las organizaciones convierten su
microentorno en el principal espacio de respuesta estratégica: alli se traducen en practicas
concretas las expectativas de desarrollo del personal, la forma de liderar, la calidad de la
comunicacion y la claridad de las trayectorias profesionales. En este contexto, cuando los
colaboradores no visualizan un futuro dentro de la organizacion porque perciben estancamiento,
trayectorias difusas o mecanismos informales, la intencion de rotacidn aumenta, especialmente
entre trabajadores del conocimiento y perfiles jovenes, que ponderan el aprendizaje y la
empleabilidad por encima de la estabilidad tradicional. La evidencia latinoamericana muestra que
la falta de oportunidades de crecimiento es un determinante consistente de la rotacion, mientras
que los planes de desarrollo reducen dicha intencion al ofrecer metas, hitos y mecanismos de

avance verificables.

El liderazgo es el primer modulador de ese microentorno. En la practica regional siguen
conviviendo estilos jerarquicos y de control con enfoques mas participativos. Los resultados
empiricos favorecen a estos ultimos: alli donde la direccion promueve comunicacion abierta,
reconocimiento y apoyo al desarrollo, el compromiso organizacional crece y, con ¢€l, la
probabilidad de permanencia y el desempefio. En industrias latinoamericanas, la comunicacion
interna y el compromiso actuan como impulsores del rendimiento y como mecanismos indirectos
de retencion, al alinear expectativas y ofrecer certidumbre sobre lo que se espera del rol y lo que
la organizacion ofrece a cambio. Para Honduras y la region, esto implica profesionalizar la relacion
jefa—colaborador, instaurar ciclos de retroalimentacion y sostener conversaciones periddicas de
carrera para evitar la fuga de talento hacia empleadores nacionales o internacionales que ya operan

con estos estandares.

La calidad del clima organizacional depende, a su vez, de la claridad de procesos, roles y
apoyos. En instituciones de educacion superior latinoamericanas, un espejo util para
organizaciones de servicios intensivas en conocimiento se ha encontrado que una estructura de

clima con reglas explicitas, soporte y procesos definidos explica mejor el desempefio del capital
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humano; por extension, un clima predecible y bien comunicado reduce ambigiiedad y ansiedad
laboral, condiciones que erosionan la permanencia. Para el microentorno centroamericano esto se
traduce en estandarizar practicas (induccion, evaluacion del desempefio, aprendizaje) y remover

cuellos de botella que entorpecen el avance profesional.

En el nacleo del microentorno estan los planes de carrera, la palanca que mas claramente
vincula la vivencia diaria con la retencion: dan trayectoria, ritmo y sentido al esfuerzo individual,
conectan el desempefio actual con recompensas futuras (movilidad, formacion, asignaciones de
mayor responsabilidad) y ordenan la oferta interna de oportunidades. La evidencia con
profesionales millennials en la region muestra que la planificacion de carrera es valorada y
demandada; ademas, revela perfiles de planificacion (detallistas, por macrobjetivos, graduales y
no planificadores) que exigen acompafiamientos diferenciados: méas mentoring y andamiaje para
quienes no planifican; libertad guiada y proyectos retadores para quienes lo hacen a detalle.
Incorporar esta segmentacion en Honduras y Centroamérica permite elevar el valor percibido de
la propuesta de carrera, reducir la friccion en los movimientos internos y fortalecer el vinculo

psicologico con la organizacion.

Todo lo anterior converge con el enfoque de gestion estratégica del talento humano: tratar
a las personas como socios y no como meros recursos, y disefiar el microentorno como un sistema
abierto que aprende del entorno, incorpora retroalimentacion y alinea sus subsistemas
comunicacion, liderazgo, desempefio, formacion y carrera, para producir resultados sostenibles
(satisfaccion, compromiso, desempefio y retencidon). En términos operativos para el tejido
empresarial hondurefio y centroamericano, esto implica institucionalizar planes de carrera ligados
a la evaluacion del desempefio, instalar rutas de aprendizaje con evaluacion de impacto,
profesionalizar la comunicacion interna (matrices de mensajes, rituales de informacion, tableros),
y desarrollar a los mandos en habilidades de coaching y feedback, de modo que la experiencia

diaria del colaborador haga creible y alcanzable su futuro dentro de la organizacion.
Cerveceria Hondurena (Gutiérrez Rommel, 2022)

Constituye uno de los casos mas representativos en Honduras en materia de desarrollo
profesional y retencion del talento humano. La empresa ha implementado el programa “Talento
Cerveceria”, orientado a la identificacion, formacion y desarrollo de jovenes profesionales con alto

potencial, mediante rotaciones internas, asignacion de proyectos estratégicos y acompafiamiento
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de lideres organizacionales. Este programa permite a los participantes construir una trayectoria
profesional clara dentro de la organizacion, fortaleciendo su compromiso y reduciendo la rotacion
temprana. La continuidad del programa por varios afios y su alcance nacional evidencian su
impacto positivo en la retencion del talento y en la sostenibilidad del capital humano de la empresa

(Proceso Digital, 2022).

Grupo Ficohsa ha consolidado una estrategia integral de gestion del talento humano
enfocada en el desarrollo profesional continuo y la movilidad interna, como mecanismos para
fortalecer la retencion del talento. La organizacion promueve la formacion constante, el acceso a
oportunidades de crecimiento y la identificacion de talento interno para ocupar posiciones
estratégicas. Asimismo, la implementacion de plataformas digitales para la gestion del talento y la
atraccion de personal refleja una vision moderna orientada a la sostenibilidad del capital humano.
Estas practicas han contribuido a posicionar a Grupo Ficohsa como uno de los empleadores mas
atractivos del pais, con énfasis en la permanencia y el desarrollo de su talento (Grupo Ficohsa,

2025)

Banco Atlantida ha implementado politicas de gestion del talento humano orientadas al
crecimiento profesional, estabilidad laboral y promocioén interna, especialmente en el sector
financiero. La institucion ofrece programas de capacitacion continua, evaluacion del desempetio y
oportunidades de desarrollo profesional, lo que permite a los colaboradores proyectar su carrera
dentro de la organizacion. Estas practicas han favorecido la retencion del talento y la consolidacion
de equipos con experiencia, contribuyendo a la continuidad operativa y al fortalecimiento

institucional en el largo plazo (Banco Atlantida, 2024).

Tigo Honduras ha desarrollado un modelo innovador de desarrollo de carrera a través del
programa “IT Factor”, dirigido a estudiantes universitarios y profesionales recién graduados del
area de ingenieria y tecnologia. Este programa combina procesos de evaluacion de potencial,
mentoring, capacitacion técnica y asignacion de retos reales del negocio, permitiendo a los
participantes incorporarse formalmente a la organizacion con una proyeccion clara de crecimiento
profesional. El enfoque del programa en la construccion de “autopistas de desarrollo profesional”
ha contribuido a atraer y retener talento joven altamente calificado, fortaleciendo la empleabilidad

interna y reduciendo la rotacion en posiciones técnicas criticas (Diaz Wendy, 2023).
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2.1.3 ANALISIS INTERNO
DESCRIPCION DE LA EMPRESA

CIMA es una empresa hondurefia, fundada en la ciudad de Tegucigalpa en 2015, con el
objetivo de transformar la vida de las personas a través de espacios de comunidad innovadores
para satisfacer la necesidad habitacional de las personas, asi como también de oficinas y locales

comerciales para todos los emprendedores o empresas dedicadas al comercio.
MISION DE LA EMPRESA

Aunque no esta explicitamente redactada en una sola frase en su sitio web, la mision de
CIMA se centra en: Desarrollar proyectos inmobiliarios de calidad: Crear espacios residenciales y

comerciales que buscan transformar el entorno urbano de Honduras.

Innovacion y sostenibilidad: Impulsar nuevas formas de construccion y disefio sostenible

€n sus pI'OYGC'[OS .

Servicio al Cliente: Ofrecer una experiencia moderna, conectada y centrada en el bienestar

de los usuarios.
VISION DE LA EMPRESA
La vision de CIMA se orienta hacia:

Ser lideres en el mercado: Consolidarse como el grupo desarrollador referente en Honduras
por la calidad y ejecucion de sus proyectos. Fomentar la excelencia y el talento: Crear un entorno

de trabajo que potencia el crecimiento profesional y personal de su equipo.
VALORES CLAVE
1. Buenas vibras.
2. Comunicacion directa.
3. Creatividad.

4. Logradores.
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ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA CIMA
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Figura No.1. Organigrama de la empresa CIMA
Fuente: CIMA HONDURAS

El organigrama de CIMA, Honduras es una estructura organizacional funcional de tipo
jerarquico, caracterizada por la departamentalizacion de la empresa en areas especializadas que
responden a funciones especificas. En este modelo, la Gerencia General concentra la autoridad
principal y actia como eje de coordinacion, mientras que las 4reas de Finanzas, Desarrollos,
Sistemas, Propiedades, Comercial y Talento se organizan de manera vertical, cada una con puestos
definidos y relaciones de dependencia claramente establecidas. Esta estructura permite una
distribucion formal del trabajo basada en la especializacion técnica, facilita el control y la
supervision a través de lineas de mando directas y promueve la eficiencia operativa mediante la
claridad en responsabilidades y funciones, sin implicar juicios de valor sobre su desempeio, sino

describiendo su configuracion organizativa y su loégica administrativa.

La empresa CIMA dispone de una estructura organizacional conformada por un total de
294 colaboradores, de los cuales 187 desempefian funciones en el nivel corporativo y 107 en el
nivel operativo. Del total del personal, 54 colaboradores ocupan puestos considerados criticos

dentro de la organizacion, debido a la relevancia estratégica de sus funciones para la continuidad
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operativa, la gestion administrativa y el cumplimiento de los objetivos institucionales.
Criterios de identificacion de puestos criticos

Un puesto fue considerado critico cuando cumplia al menos cuatro de los siguientes

criterios:
e Impacto directo en los objetivos estratégicos de CIMA.
e Dificultad para reemplazar al ocupante.
e Conocimientos técnicos especializados.
e Toma de decisiones de alto impacto.
¢ Influencia sobre procesos clave del negocio.
e Riesgo operativo significativo ante una vacante.
e Liderazgo de equipos o proyectos estratégicos.

De acuerdo con la informacién proporcionada por el area de Talento Humano, la
organizacion ha identificado un total de 54 puestos considerados criticos dentro de su estructura
organizacional, de una poblacion de 294 colaboradores. Si bien la empresa cuenta con esta
clasificacion como parte de su gestion interna, no se tuvo acceso a la documentacion o metodologia

utilizada para determinar dichos puestos.

El andlisis interno permite evaluar las caracteristicas organizacionales, recursos y practicas
internas que influyen en la gestion del talento humano dentro de una empresa. Este andlisis resulta
fundamental para identificar fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora relacionadas con la
gestion del capital humano y el desarrollo profesional de los colaboradores. En el caso de la
empresa CIMA, Honduras, el andlisis interno se enfoca en comprender las dinamicas
organizacionales relacionadas con la gestion del talento humano, particularmente en lo referente a

la retencion del personal y las oportunidades de desarrollo profesional dentro de la organizacion.

Segiin Chiavenato (2011), las organizaciones modernas deben considerar a sus
trabajadores como socios estratégicos capaces de generar valor mediante sus conocimientos,
habilidades y competencias, lo cual exige desarrollar politicas organizacionales orientadas al

crecimiento profesional y al fortalecimiento del capital humano.
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Dentro de este marco, el andlisis interno de CIMA permite identificar aspectos clave
relacionados con la gestion del talento humano, entre los cuales destacan la estructura
organizacional, las oportunidades de desarrollo profesional, los procesos de evaluacion del

desempefio y las estrategias de retencion del personal.

Uno de los principales desafios que enfrentan muchas organizaciones, particularmente en
economias emergentes, es la ausencia de planes de carrera estructurados que permitan a los
trabajadores visualizar oportunidades claras de crecimiento dentro de la empresa. Cuando los
empleados no perciben posibilidades de desarrollo profesional, es mas probable que busquen
oportunidades laborales en otras organizaciones, lo que incrementa los niveles de rotacion de

personal.

En el caso de CIMA, resulta pertinente analizar en qué medida la organizacion cuenta con
estrategias formales orientadas al desarrollo profesional del talento humano, tales como programas
de capacitacion, mecanismos de promocion interna y sistemas de evaluacion del desempeio. Estos
elementos son fundamentales para fortalecer la gestion del talento humano y garantizar la
sostenibilidad organizacional a largo plazo. (Pérez Marroquin, 2023) Sefiala que las
organizaciones que fomentan el desarrollo del talento humano logran mejorar significativamente
la satisfaccion laboral y el compromiso de los trabajadores, lo que contribuye a reducir la rotacion

laboral y fortalecer el desempefio organizacional.

Por otra parte, la existencia de politicas claras de desarrollo profesional permite a los
trabajadores comprender las oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion, lo cual
influye directamente en su motivacién y permanencia laboral. Cuando los colaboradores perciben
que la organizacién invierte en su desarrollo profesional, tienden a desarrollar un mayor nivel de
compromiso con los objetivos institucionales, el analisis interno de CIMA también debe considerar

posibles limitaciones relacionadas con la planificacion estratégica del talento humano.

La implementacion de planes de carrera representa una herramienta estratégica que permite
fortalecer la gestion del talento humano, identificar el potencial de los colaboradores y establecer
rutas claras de desarrollo profesional dentro de la organizacién. Por lo tanto, la situacion actual de
CIMA constituye un elemento clave para comprender las dindmicas organizacionales relacionadas
con la retencion del talento humano y para identificar oportunidades de mejora que permitan

fortalecer el desarrollo profesional de los colaboradores. A partir de este analisis, es posible disefiar
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estrategias organizacionales orientadas a implementar planes de carrera que contribuyan a mejorar
la motivacion laboral, fortalecer el compromiso organizacional y reducir la rotacion de personal

dentro de la empresa.
2.2 CONCEPTUALIZACION

2.2.1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento humano se refiere al conjunto de politicas, practicas y estrategias
organizacionales destinadas a atraer, desarrollar y retener a los trabajadores dentro de una

organizacion.

En el contexto actual, la gestion del talento humano se ha transformado en una funcion
estratégica que contribuye al desarrollo organizacional y al fortalecimiento de la competitividad
empresarial. Segiin Hart-Montes, Ramos-Gelvez y Arzuza-Gémez (2024), la gestion del talento
humano permite establecer directrices, procedimientos y recursos que facilitan la coordinacion de

las acciones organizacionales y el desarrollo de los trabajadores.
2.2.2 PLAN DE CARRERA

El plan de carrera se refiere a un conjunto de procesos organizacionales orientados a
planificar el desarrollo profesional de los trabajadores dentro de una empresa. Los planes de carrera
permiten establecer rutas de crecimiento profesional que facilitan el desarrollo de competencias,
habilidades y conocimientos necesarios para el desempefio de nuevas responsabilidades dentro de
la organizacion. Los planes de carrera contribuyen a fortalecer la relacion entre los trabajadores y
la organizacién, ya que permiten alinear las aspiraciones profesionales de los empleados con los

objetivos organizacionales.
2.2.3 RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Se define como el conjunto de estrategias organizacionales orientadas a mantener a los
trabajadores valiosos dentro de la empresa. La retencion del talento se ha convertido en un tema
central dentro de la gestion de recursos humanos debido a los costos asociados a la rotacion laboral.
Cuando los trabajadores abandonan una organizacion, se generan gastos relacionados con procesos

de reclutamiento, capacitacion y pérdida de conocimiento organizacional.

De acuerdo con Pérez Marroquin (2023), factores como la cultura organizacional, la

compensacion laboral, las oportunidades de desarrollo profesional y la satisfaccion laboral
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influyen directamente en la permanencia de los trabajadores dentro de las organizaciones.
2.2.4 SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral se define como el grado en que una persona experimenta
sentimientos positivos o favorables hacia su trabajo y las condiciones en las que este se desarrolla.
Desde una perspectiva psicoldgica y organizacional, la satisfaccion laboral refleja la valoracion
que realiza el trabajador al comparar sus expectativas, necesidades y valores personales con las

recompensas y experiencias que obtiene en su entorno laboral.
2.3 TEORIAS DE SUSTENTO

2.3.1 BASES TEORICAS

2.3.1.1 Teoria del capital humano

La teoria del capital humano, desarrollada por Gary Becker (1964), sostiene que el
conocimiento, las habilidades, la experiencia y las competencias de los trabajadores constituyen
un activo estratégico para las organizaciones, comparable a cualquier otro tipo de inversion
productiva. Desde esta perspectiva, la formacion, la capacitacion y el desarrollo del personal no
representan un costo, sino una inversion que incrementa la productividad individual y
organizacional. Chiavenato (2011) amplia este enfoque al afirmar que el capital humano es la
principal fuente de valor y ventaja competitiva sostenible, ya que los colaboradores aportan
capacidades intelectuales, creatividad y habilidades que inciden directamente en la eficiencia
operativa, la innovacion y el logro de los objetivos estratégicos. En consecuencia, las
organizaciones que gestionan adecuadamente su capital humano fortalecen su desempefio y su

permanencia en entornos altamente competitivos.
2.3.1.2 Teoria de la motivacion de Maslow

La teoria de la jerarquia de necesidades, propuesta por Abraham Maslow (1943), plantea
que el comportamiento humano estd motivado por la satisfaccion progresiva de una serie de
necesidades organizadas en niveles, que van desde las necesidades fisiologicas y de seguridad
hasta las necesidades sociales, de reconocimiento y de autorrealizacion. En el contexto
organizacional, esta teoria permite comprender como las motivaciones de los trabajadores
evolucionan conforme se satisfacen necesidades basicas, dando mayor relevancia a factores como

el reconocimiento, el desarrollo profesional y el crecimiento personal. Estudios recientes sefialan
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que la satisfaccion de estas necesidades superiores influye significativamente en la motivacion
laboral y en la retencion del talento humano (Madero, 2023). En este sentido, los planes de carrera
y las oportunidades de desarrollo interno se convierten en herramientas clave para atender dichas

necesidades y fortalecer el compromiso de los colaboradores con la organizacion.
2.3.1.3 Teoria del desarrollo profesional

La teoria del desarrollo profesional, formulada por Donald Super (1957), concibe la carrera
profesional como un proceso continuo y dindmico que se desarrolla a lo largo del ciclo de vida
laboral del individuo. Esta teoria sostiene que las personas construyen su trayectoria profesional
mediante la adquisicion progresiva de habilidades, conocimientos y experiencias, en funcion de
sus intereses, capacidades y oportunidades organizacionales. En el ambito empresarial, el
desarrollo profesional se vincula directamente con la implementacion de planes de carrera
estructurados que permitan a los trabajadores visualizar posibilidades de crecimiento y movilidad
interna. Investigaciones han demostrado que la ausencia de oportunidades de desarrollo constituye
una de las principales causas de rotacion laboral, mientras que su presencia fortalece el
compromiso organizacional y la permanencia del talento humano (Madero, 2019). Por ello, las
organizaciones que promueven el desarrollo profesional contribuyen tanto al crecimiento

individual como al logro de sus objetivos estratégicos.

2.3.1.4 Teoria de la revision de talento y la matriz de nueve cajas (Nine-Box Talent

Review)

La matriz de nueve cajas (Nine-Box Grid), desarrollada originalmente por McKinsey &
Company como herramienta de planificacion estratégica y posteriormente adaptada a la gestion
del talento humano, constituye uno de los modelos mas utilizados por las organizaciones para
evaluar de manera simultdnea el desempefio actual y el potencial futuro de sus colaboradores. El
modelo se representa mediante una matriz de 3x3 (nueve cuadrantes), en la cual el eje horizontal
mide el desempefio (bajo, medio, alto) y el eje vertical mide el potencial de desarrollo futuro (bajo,

medio, alto) de cada colaborador (Charan, Drotter & Noel, 2001).

La combinacion de ambos ejes permite clasificar a los colaboradores en distintas
categorias, tales como "alto potencial" (alto desempefio y potencial), "profesional solido" (alto
desempeiio, potencial limitado) o "enigma" (bajo desempefio con potencial no evidenciado), entre

otras. Esta clasificacion proporciona una base objetiva para la toma de decisiones relacionadas con
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la planificacion de sucesion, el disefio de rutas de carrera diferenciadas y la asignacion de recursos

de desarrollo (Silzer & Church, 2009).

El proceso de revision de talento (talent review), del cual la matriz de nueve cajas es el
instrumento central, se define como un ejercicio periddico y sistematico mediante el cual las
jefaturas y el area de gestion del talento humano evaltan conjuntamente el desempefio historico y
el potencial de crecimiento de los colaboradores, con el propdsito de identificar brechas de
sucesion, priorizar inversiones en desarrollo y construir un pipeline de talento (Cappelli, 2008).
Este enfoque resulta particularmente pertinente para organizaciones que, como CIMA, requieren
fortalecer la retencion de colaboradores en puestos criticos, ya que permite diferenciar las
estrategias de desarrollo segun el nivel de desempeio y potencial identificado en cada caso, en

lugar de aplicar un modelo tnico de plan de carrera para toda la poblacion critica.
2.3.2 METODOLOGIAS DESARROLLADAS

Las investigaciones recientes sobre talento humano, retencion laboral y desempeiio se han
basado principalmente en disefios cuantitativos de tipo no experimental y de corte transversal,
apoyandose en encuestas estructuradas y andlisis estadisticos como correlaciones, regresiones y
validacion psicométrica. Este enfoque permite medir relaciones entre variables organizacionales y
comprender los factores que influyen en la permanencia del personal en distintos sectores

productivos.

2.3.2.1 Retencion del Talento Humano: Diseiio de Rutas de Carrera para las Areas
Operativas de la Asociacion Pacifpetrol S.A. desarrollada por Veronica Izurieta Marcillo

(Ecuador, 2020)

Diversas tesis académicas respaldan este predominio cuantitativo. Por ejemplo, la tesis
emple6 una metodologia descriptiva y cuantitativa, con una muestra conformada por
colaboradores del area operativa, donde se aplicaron encuestas para identificar percepciones sobre
oportunidades de carrera y permanencia laboral. Su poblacion estuvo constituida por trabajadores

del sector petrolero ecuatoriano, en su mayoria adultos jévenes de entre 25 y 45 afios.

2.3.2.2 Gestion del Talento Humano como Estrategia para la Retencion del Personal
en la Empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L., elaborada por Murillo Rodriguez (2022,

México).
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Este estudio combind metodologias cuantitativas y cualitativas, aplicando encuestas a los
empleados y entrevistas al area de recursos humanos. Su poblacion estuvo compuesta por
colaboradores de una empresa agricola mexicana, con perfiles operativos y técnicos, lo que
permiti6 analizar desde una perspectiva demografica las diferencias en intencion de permanencia

segun edad y antigiiedad laboral.

2.3.2.3 Diseiio de un Plan de Accion para la Retencion del Talento Humano en la
Empresa Ecuaminerales” desarrollada por David Carpio y Domenica Parra (Ecuador,

2024).

El estudio aplic6 un disefio cuantitativo correlacional, utilizando encuestas en una
poblacion de trabajadores del area de produccion, principalmente adultos entre 30 y 50 afios, con
el fin de identificar los factores asociados al abandono laboral y formular un plan de retencion

eficaz.

Investigaciones cualitativas han complementado la comprension del fendmeno de

retencion.

23.2.4 Plan de Retencion de Talento para una Empresa Chilena de
Telecomunicaciones con Operaciones en el Sector Minero, realizada por Zuiiga Valdebenito

y Coccio Valdés (Chile, 2020)

Esta investigacion utilizé un enfoque cualitativo sustentado en grupos focales, encuestas
de salida y entrevistas semiestructuradas. La poblacion estuvo conformada por trabajadores del
sector telecomunicaciones/minero, caracterizado por alta rotacion y demandas laborales
intensivas, permitiendo identificar percepciones subjetivas sobre motivos de permanencia y fuga

de talento.

2.3.2.5 Rodriguez Mora (2023, Colombia), en su investigacion Estrategias de

Retencion de Talento Humano para Incorporar en los Planes de Carrera en Bogota.

También existen estudios de corte mixto o de revision bibliografica. combind encuestas
aplicadas a empleados de sectores energia, gas y servicios, asi como entrevistas a expertos,
integrando un analisis demografico de edad, sector y experiencia laboral. Este estudio permitio

correlacionar motivaciones laborales con practicas de desarrollo profesional.

En cuanto a literatura cientifica, destacan articulos que fortalecen el sustento metodolégico
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del presente estudio. Madero Gomez (2023) analizé mediante un modelo cuantitativo la relacion
entre necesidades laborales y retencion del talento, utilizando muestras estratificadas y analisis
psicométrico en su estudio sobre motivacion y permanencia. De igual manera, Reig-Botella et al.
(2024) desarrollaron una investigacion cuantitativa experimental donde evaluaron el grado de
compromiso laboral como predictor del desempefio, empleando muestras de trabajadores

espafioles en rangos demograficos diferenciados por edad y antigiiedad.
2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

La literatura revisada muestra que el instrumento mas utilizado en investigaciones sobre
talento humano, clima laboral, compromiso y retencion es el cuestionario estructurado, aplicado
en diferentes formatos (presencial, digital y en linea). Este instrumento predomina en estudios
cuantitativos de corte transversal debido a su capacidad para recolectar grandes volimenes de
datos de manera eficiente, permitiendo realizar analisis estadisticos avanzados como regresiones,

correlaciones y pruebas psicométricas de validez.

Adicionalmente, algunos estudios cualitativos emplean entrevistas semiestructuradas para
explorar percepciones profundas y significados asociados al desarrollo profesional. Finalmente,
las investigaciones de tipo revision emplean protocolos como PRISMA (“Elementos Preferidos
para Reportar Revisiones Sistematicas y Metaanalisis) y matrices documentales como

instrumentos formales para garantizar rigor en la sistematizacion de la evidencia cientifica.
2.4 MARCO LEGAL

El marco legal constituye el sustento normativo de la presente investigacion, al establecer
los principios juridicos que regulan las relaciones laborales en Honduras. La Constitucion de la
Republica y el Codigo del Trabajo reconocen derechos fundamentales relacionados con el trabajo
digno, la estabilidad laboral, la igualdad de oportunidades y la capacitacion continua, los cuales
guardan una relacion directa con la retencion del talento humano y la implementacioén de planes

de carrera desde una perspectiva estratégica.
Constitucion de la Republica de Honduras

La Constitucion de la Republica de Honduras (1982) reconoce el trabajo como un derecho
fundamental y establece las garantias minimas que deben regir las relaciones laborales, orientadas

a asegurar condiciones justas, equitativas y satisfactorias para los trabajadores.

32



El Articulo 127 establece que:

“Toda persona tiene derecho al trabajo, a escoger libremente su ocupacion, a condiciones
equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo” (Congreso Nacional

de Honduras, 1982, art. 127).

Este precepto constitucional se relaciona directamente con la presente investigacion, ya
que los planes de carrera contribuyen a generar condiciones laborales satisfactorias al permitir a
los colaboradores visualizar oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional dentro de la

organizacion, fortaleciendo su permanencia y compromiso organizacional.
Asimismo, el Articulo 128 dispone que:

“Las leyes que rigen las relaciones entre patronos y trabajadores son de orden publico” y
declara nulos los actos que impliquen la renuncia o restriccion de los derechos laborales (Congreso

Nacional de Honduras, 1982, art. 128).

Este articulo refuerza la necesidad de que las organizaciones implementen politicas
formales y estructuradas de desarrollo profesional, como los planes de carrera, evitando practicas
discrecionales que puedan afectar la motivacion, el desempefio y la retencion del talento humano

clave.
El Articulo 129 garantiza la igualdad en el ambito laboral, al establecer que:

“A trabajo igual corresponde salario igual, sin discriminacion alguna” (Congreso Nacional

de Honduras, 1982, art. 129).

Desde esta perspectiva, los planes de carrera deben disefiarse bajo criterios objetivos
basados en el mérito, las competencias y el desempeiio, promoviendo la equidad y fortaleciendo

la retencion del talento humano en puestos criticos.

El Articulo 130 protege la estabilidad laboral, al reconocer garantias frente a despidos
injustificados. La estabilidad en el empleo constituye un factor clave para la retencion del talento
humano, ya que permite a los colaboradores proyectar su desarrollo profesional a largo plazo
dentro de la organizacion, aspecto que se ve fortalecido mediante la implementacion de planes de

carrera estructurados y alineados con los objetivos estratégicos empresariales.

El Articulo 137 reconoce expresamente el derecho a la capacitacion, al establecer que el
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trabajador tiene derecho a la educacion y formacion profesional (Congreso Nacional de Honduras,
1982, art. 137). Este articulo resulta especialmente relevante para la presente investigacion, dado
que los planes de carrera se sustentan en procesos de capacitacion continua orientados al
fortalecimiento de competencias y a la preparacion del talento humano para asumir mayores

responsabilidades dentro de la organizacion.
Codigo del Trabajo de Honduras

El Codigo del Trabajo de Honduras, contenido en el Decreto No. 189-59, desarrolla los
principios constitucionales y regula de manera especifica las relaciones laborales, estableciendo

derechos y obligaciones tanto para empleadores como para trabajadores.
El Articulo 1 del Cédigo del Trabajo establece que:

“El presente Codigo regula las relaciones entre el capital y el trabajo, colocandolas sobre

una base de justicia social” (Congreso Nacional de Honduras, 1959, art. 1).

Este principio se vincula con la presente investigacion, ya que los planes de carrera
contribuyen a la justicia social al ofrecer oportunidades de crecimiento profesional, estabilidad
laboral y desarrollo continuo, elementos que influyen directamente en la retencion del talento

humano.
El Articulo 3 dispone que:

“Son nulos ipso jure todos los actos o estipulaciones que impliquen renuncia, disminucion
o tergiversacion de los derechos que la Constitucion y las leyes de trabajo otorguen a los

trabajadores” (Congreso Nacional de Honduras, 1959, art. 3).

Este articulo refuerza la importancia de que la capacitacion y el desarrollo profesional no
dependan uUnicamente de decisiones informales, sino que formen parte de politicas

organizacionales estructuradas, como los planes de carrera.

El Articulo 130 del Codigo del Trabajo protege a los trabajadores frente a despidos
injustificados, fortaleciendo el principio de estabilidad laboral. La estabilidad constituye un
elemento esencial para la retencion del talento humano, particularmente en puestos criticos, ya que

reduce la incertidumbre laboral y favorece el compromiso organizacional.

El Articulo 137 reconoce el derecho a la capacitacion y educacion profesional continua,
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estableciendo una base legal directa para la implementacion de planes de carrera orientados al
desarrollo de competencias, la movilidad interna y la sostenibilidad del talento humano dentro de

la organizacion.
Relacion del marco legal con la investigacion

En conjunto, la Constitucion de la Republica de Honduras y el Codigo del Trabajo
establecen un marco normativo que promueve el trabajo digno, la estabilidad laboral, la igualdad
de oportunidades y la capacitacién continua de los trabajadores. Estos principios se alinean de
manera directa con los objetivos de la presente investigacion, orientada a analizar la relacion entre
los planes de carrera y la retencion del talento humano en puestos criticos dentro de la empresa

CIMA, Honduras.

Desde esta perspectiva, la implementacion de planes de carrera no solo constituye una
estrategia de gestion estratégica del talento humano, sino también un mecanismo que contribuye
al cumplimiento de los derechos laborales establecidos en la normativa hondurea, fortaleciendo

la permanencia del talento clave, el compromiso organizacional y la competitividad empresarial.

35



CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

Segin Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018), la congruencia metodoldgica implica la

articulacion coherente entre los elementos del proceso investigativo, de forma que exista

correspondencia entre el planteamiento del problema, los objetivos, el enfoque y los métodos

utilizados.

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

Tabla 4. Matriz de congruencia metodologica

£ Cuil es Ia relacién entre
la retencién del talento
humano y los planes de
carrera de los
colaboradores que
ocupan posiciones criticas
en la empresa CIMA,
Honduras?

Determinar la
relacion existente
entre los planes de
carrera y la
retencion del
talento humano que
ocupa puestos
criticos en la
empresa CTMA,
Honduras, durante

el afio 2026.

Fuente: Elaboracion propia

| 2. Analizar el nivel de

' 3. Identificar la

Planes de
carrera

1. Describir las
caracteristicas de los
planes de carrera
implementados para el
talento humano que
ocupa puestos criticos
en la empresa CIMA,
Honduras.

Proyeccion y
crecimiento de
carmrera

| Gestion del

| Retenci6n del |
talento
humano

retencidn del talento
humano que ocupa
puestos criticos,
considerando la
permanencia laboral y
el compromiso
organizacional.

desempefio

Permanencia

laboral

Compromiso

Planes de
percepcitn de los carrera
colaboradores respecto
a las oportunidades de
desarrollo y
crecimbento
profesional dentro de
la empresa CIMA,

Honduras.

| 4, Proponer un modelo |

estratégico de planes
de carrera orientado a
fortalecer la retencidm
del talento humano en
la empresa CIMA.

organizacional

Dponuniﬂades de
desarrollo
profesional

Claridad de rutas de
carrera /
Oportunidades de
ASCEnso

| Evaluacién del

desempefio /
Retroalimentacion

| Tntencion de

permanencia /
Estabilidad laboral

| Sentido de

pertenencia /

Orgullo

organizacional

' Acceso a

capacitacion /
Formacidn continua
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

De acuerdo con el objetivo general y los objetivos especificos de la presente investigacion,
se identifican dos variables principales, las cuales permiten analizar la relacion planteada en el
estudio desde un enfoque correlacional. Estas variables han sido definidas considerando el disefio
metodologico no experimental y el alcance correlacional de la investigacion, por lo que no se
pretende establecer relaciones de causalidad, sino determinar el grado de asociacion existente entre
ellas. La variable independiente del estudio corresponde a los planes de carrera, entendidos como
el conjunto de practicas organizacionales orientadas al desarrollo profesional, crecimiento interno,
capacitacion y proyeccion de los colaboradores dentro de la organizacion. Esta variable se analiza
a partir de la percepcion del talento humano que ocupa puestos criticos respecto a las oportunidades

de desarrollo y crecimiento profesional ofrecidas por la empresa CIMA, Honduras.

Por su parte, la variable dependiente es la retencion del talento humano, la cual se refiere
al grado en que los colaboradores que ocupan puestos criticos manifiestan su intencion de
permanecer en la organizacion, asi como su nivel de compromiso y estabilidad laboral. Esta
variable se evalia mediante indicadores relacionados con la permanencia laboral y el compromiso
organizacional. Desde el enfoque correlacional adoptado en la investigacion, el esquema de
variables permite examinar la relacion estadisticamente significativa entre los planes de carrera y
la retencion del talento humano, sin manipular las variables y observandolas en su contexto real
durante el afio 2026. La identificacion y estructuracion de estas variables constituyen la base para
la formulacion de la hipotesis, la seleccion de los instrumentos de recoleccion de datos y el

posterior analisis estadistico de los resultados.
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VARIABLE VARIABLE
INDEPENDIENTE DEPENDIENTE
il
Retencion del
Planes de Carrera —
Talento Humano
<
|
] Oportunidades de

Desarrollo Profesional

Proyeccion y Crecimiento

de Carrera

J

9 Gestion de Desempeiio

\

~

Figura No. 2 Esquema de variables.
Fuente: Elaboracion propia

4[0 Permanencia Laboral

Compromiso

Organizacional

3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 5. Operacionalizacion de variables de matriz metodolégica

Planes De Carrera
(Variable Independiente)

| Retencién Del Talento
Humano (Variable
Dependiente)

Conjunto de practicas
orgamizacionales
orientadas a planificar el
desarrollo profesional de
los colaboradores
mediante oportunidades de
crecimiento, capacitacion,
evaluacion del desempefio
¥ proyeccion interna.

_ (Chiavenato 2017}

Estrategias
organizacionales
orientadas a mantener a los
colaboradores clave dentro
de la organizacion,
fortaleciendo su
permanencia y

| COmpromiso.

Fuente: Elaboracion propia

Semide atravéz de la
percepcion de los
colaboradores sobre la
existencia v claridad
de oportunidades de
desarrollo profesional
en CIMA.

| Se mide mediante la

intencién de
permanencia,
estabilidad laboral ¥
compromiso
organizacional

percibido.

Oportunidades de
Desarrollo Profesional

Proyeccion v Crecimiento

de Carrera

| Gestién del Deszempefio

| Permanencia Laboral

Aceceso a Capacitacion

Formacion Continua

| Claridad de Rutas de

Catrera

Oportunidades de

Ascenso

Evaluacion del
Dezempeiio

Retroalimentacion

| Intencién de

Permanencia

Estabilidad Laboral

| Compromiso | Seatido de Pertenencia
Organizacional Identificacion con la
Empresa

Encuesta
Entrevista

Encuesta
Entrevizta

| Encuesta

Entrevista

Encuesta

| Entrevista

Encuesta
Entrevista

Encuesta

| Entrevista

Encuesta
Entrevista

Encuesta
Entrevizta

| Encuesta

Entrevista

Encuesta

| Entrevista

145

23,

| 678

3

9,10,11,12
4

13,1617

5

14,1518

| 6

192223
7

20,2124
2

252627

2

28,2930, 31

10
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3.1.4 HIPOTESIS

La hipotesis es una proposicion o explicacion tentativa que establece una posible relacion
entre dos o mas variables y que se formula como respuesta provisional a un problema de
investigacion. Su funcion principal es orientar el proceso investigativo, ya que puede ser
comprobada o refutada mediante la recoleccion y el analisis de datos empiricos (Hernandez

Sampieri et al., 2014).

(H:1): Existe una relacion estadisticamente significativa entre los planes de carrera y la
retencion del talento humano que ocupa puestos criticos en la empresa CIMA, Honduras, durante

el afno 2026.
3.1.4.1 HIPOTESIS NULA

La hipoétesis nula es un enunciado que afirma la inexistencia de relacion o diferencia
estadisticamente significativa entre las variables objeto de estudio y constituye el punto de partida
para el analisis estadistico, ya que se formula con el propdsito de ser contrastada y, en su caso,

rechazada a partir de la evidencia empirica obtenida (Kerlinger & Lee, 2002).

(Ho): No existe una relacion estadisticamente significativa entre los planes de carrera y la
retencion del talento humano que ocupa puestos criticos en la empresa CIMA, Honduras, durante

el afio 2026.

3.2 ENFOQUE Y METODOS

[ Enfoque H Cuantitativo H Cualitativo}
[ Disefio ]—b[ No experimental]
[
[

Tipo de disefio ]—0{ Transversal ]

Alcance }—»{ Correlacional ]

[ Técnicas }—b{ Encuestas }—b[ Entrevistas ]

Figura No. 3 Enfoque y métodos

Fuente: Elaboracion propia

La presente investigacion adopté un enfoque mixto, integrando métodos cuantitativos y
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cualitativos, con el proposito de analizar la relacion entre los planes de carrera y la retencion del

talento humano desde un enfoque estratégico en la empresa CIMA, Honduras, durante el afio 2026.

Desde el método cuantitativo, se aplicaron encuestas estructuradas dirigidas a los
colaboradores de la empresa, con el fin de recopilar informacion objetiva y medible sobre la
percepcion de los planes de carrera, las oportunidades de desarrollo profesional, el nivel de
motivacion y los factores que influyen en la permanencia del talento humano dentro de la
organizacion. Este método permiti6 identificar patrones, tendencias y posibles relaciones entre las

variables objeto de estudio.

Por su parte, el método cualitativo se desarrolld6 mediante la aplicacion de entrevistas
estructuradas al personal directivo de la empresa CIMA. A través de esta técnica, se busco
profundizar en las percepciones, experiencias y criterios estratégicos relacionados con la
planificacion de carreras y las précticas de retencion del talento humano, asi como comprender el

contexto organizacional que influye en la toma de decisiones estratégicas.

La combinacion de ambos métodos permitié analizar no solo los aspectos cuantificables,
sino también interpretar los factores cualitativos que explican y contextualizan la relacion entre
los planes de carrera y la retencion del talento humano. De esta manera, el enfoque mixto fortalece

la validez del estudio y proporcionara una vision integral y estratégica del fendémeno investigado.
3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se desarrolla bajo un disefio no experimental, de corte transversal
y alcance correlacional, con predominio del enfoque cuantitativo dentro de un marco metodoldégico
mixto. El disefio es no experimental, debido a que las variables de estudio (planes de carrera y
retencion del talento humano) no son manipuladas de forma intencional, sino que se observan y
analizan en su contexto natural dentro de la empresa CIMA. Este tipo de disefio permite estudiar

los fendmenos tal como ocurren en la realidad organizacional, sin intervenir en su comportamiento.

Asimismo, el estudio es de tipo transversal, ya que la recoleccion de los datos se realiza en
un unico momento en el tiempo, correspondiente al periodo 2026, lo cual permite obtener una

vision puntual del estado actual de las variables en la organizacion.

En cuanto a su alcance, la investigacion es de caracter correlacional, dado que tiene como

proposito analizar la relacion existente entre los planes de carrera y la retencion del talento
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humano, sin establecer relaciones de causalidad. Este tipo de alcance permite determinar el grado
de asociacion entre ambas variables y comprender cémo se vinculan dentro del contexto

organizacional.
3.3.1 POBLACION

La poblacion objeto del presente estudio esta conformada por 54 colaboradores que ocupan
puestos criticos en la organizacidon CIMA. Estos colaboradores constituyen el objeto de analisis,
al ser directamente impactados por los planes de carrera y las estrategias de retencion del talento

humano, lo que hace pertinente su estudio desde un enfoque estratégico durante el afio 2026.
3.3.2 MUESTRA

En el componente cuantitativo, no se realiza un proceso de muestreo, debido a que se
trabaja con la totalidad de la poblacion objeto de estudio, conformada por 54 colaboradores que
ocupan puestos criticos en la empresa CIMA, Honduras. En este sentido, se aplica un censo
poblacional, lo que permite obtener informacion completa y representativa de todos los sujetos

involucrados en el fenomeno investigado.

Por su parte, en el componente cualitativo, se utiliza un muestreo no probabilistico por
conveniencia, el cual estd conformado por una colaboradora del nivel directivo de la organizacion.
Esta participante fue seleccionada intencionalmente debido a su conocimiento estratégico y
experiencia en la gestion del talento humano, lo que permite obtener informacion relevante y

profunda para el analisis cualitativo del estudio.
3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS

3.4.1 TECNICA CUANTITATIVA: Se aplico un cuestionario en escala Likert a la
totalidad de los 54 colaboradores que ocupan puestos criticos en la organizacion CIMA, con el
proposito de obtener informacion objetiva sobre los planes de carrera y su relacion con la retencion

del talento humano.
3.4.2 TECNICAS CUALITATIVAS:

Se utilizo la entrevista estructurada, la cual fue aplicada a un mando directivos de la
empresa, con el fin de profundizar en sus percepcion, experiencia y expectativa respecto a las
oportunidades de desarrollo profesional y su influencia en la permanencia dentro de la
organizacion.
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3.4.3 INSTRUMENTO CUANTITATIVOS:

Para la recoleccion de datos cuantitativos se disend y aplicd un cuestionario estructurado
mediante la plataforma Google Forms, orientado a recopilar informacion de forma sistematica y

eficiente.

El instrumento estd dirigido a la totalidad de los 54 colaboradores que ocupan puestos
criticos en la organizacion CIMA. El cuestionario incluye items cerrados relacionados con las
variables planes de carrera y retencion del talento humano. Las preguntas se formularon utilizando
una escala tipo Likert para medir el grado de acuerdo o desacuerdo de los participantes. Esta escala
permiti6 cuantificar las percepciones sobre desarrollo profesional, crecimiento interno y
permanencia laboral. El uso de Google Forms facilit6 la confidencialidad, el registro y el analisis

estadistico de la informacion durante el afio 2026.

3.4.4 INSTRUMENTO CUALITATIVO: Para la recoleccion de datos cualitativos se

aplico una entrevista estructurada, dirigida a un mando directivo.

La entrevista estda conformada por preguntas previamente definidas, alineadas con las
variables de estudio: planes de carrera y retencion del talento humano. Este instrumento permitio
profundizar en las percepciones, experiencias y expectativas de la colaboradora en puesto directivo
respecto a su desarrollo profesional y permanencia en la organizacion. La aplicacion de la
entrevista facilitdé la obtencion de informacion detallada y complementaria a los datos

cuantitativos, fortaleciendo el andlisis integral del estudio durante el afio 2026.
3.4.5 VALIDACION DE PRUEBA PILOTO CON ALFA DE CRONBACH

Tabla 6. Confiabilidad con Alfa de Cronbach.

ITEMS
PERSONA P1 P2 | P3| P4 | P5 | P6| P7 | PS | Po |Pl10|P11|PI2|P13|Pl4|P15|P16| P17| P1S | P19| P20| P21 | P22 | P23 | P24 | P25| P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 [ SUMA
1 s [ s s s|s]s3l2]2f2[3]3][3][3[3[3][]3[3[3[3[3[3[3[3[3[a]a]a]a]alalal 0
2 s [ s s s T s]s] s 3[a[3]3]a]lalalalalalalslals]s[3]als]s]s]s][s]s]s] 13
3 s | s s s s]sT s 3 3[3]s]s]alalalalalalals]s[s[s[s]3]s[s[s[s]s5]s5] 14
4 s | s s sl s]3]3]3[3[alJa]s]alalala]s]2]s]s]s]s[s]s]s]s]s]s[s]s]s] 13
3 4 | a| a] afals3[2] 1232331 [alalalalalals]3]3]3[3[2]a]3]afafal 103
6 4 | al a] afs]2[3]3Jalals]s]3]2]s5]s]2lals[s[3]alalals[als]s]s[s]s]1s3
7 s | s s sl sJTalal 2lal2]3]a]3]alalals][3]alals]alals]s]s]s[s][s]s]s] 137
8 s [ s s sl sJals] s[s[s]s]s|s]s]s]s]s|s]s]s]s]s[s]s]s]s]s[s[s]s]s]1e
B s | sl al s s]slal afs[a]s]s|s]als]alals]s]s]s]s][s]als]s]s][s[s]s]s]1s
10 4 | 3] a| 2|3 |3]2] 4|23 [af2]a4]a]|a|3|a|3]|a]|a]|a|a|ala]|al|a|lals|al]s]|al]i122
VARIANZA 0.23 0.489] 027 [ 094 | 0.46{1.12] 1.61] 1.33 [1.38/0.71]1.57[1.21]0.62[1.57] 0.89] 0.84] 1.16{ 0.90 [ 0.49] 0.49| 0.90| 0.68] 0.77] 0.62| 0.71| 0.93 | 0.23 0.46] 0.23 | 0.18| 0.23
SUMATORIA DE
24.22
VARIANZA DE LA
SUMA DE LOS ITEMS 351.57
No. de items 31
Sumatoria de [
i 24.22
Varianza total de i) 351.6
Coeficiente de confiabilidad
i i 0.962

Fuente: Elaboracion propia
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La validacion del instrumento se realizO mediante una prueba piloto aplicada a 10
participantes, utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach como medida de confiabilidad interna.
Los resultados obtenidos evidenciaron un coeficiente de 0.96, lo que indica un nivel de

confiabilidad muy alto del instrumento, seglin los criterios establecidos en la literatura.

Este valor demuestra una alta consistencia entre los items que conforman el cuestionario,
asegurando que las preguntas estan correlacionadas y miden adecuadamente las variables de
estudio. Asimismo, se utilizo un total de 31 items, con una varianza total de 351.6, lo que respalda
la estabilidad de las respuestas. En consecuencia, se concluye que el instrumento es altamente

confiable y apto para su aplicacion en la investigacion.
3.4.6 PROCEDIMIENTOS APLICADOS

La tabla de procedimientos aplicados presenta de manera secuencial las actividades que se
desarrollaran durante el proceso de investigacion, organizadas por semanas. Estas actividades
abarcan desde el disefio y validacion de los instrumentos de recoleccion de datos, hasta la
aplicacion, recoleccion, tabulacion y andlisis preliminar de la informacion. Asimismo, se
identifican los responsables y los materiales utilizados en cada etapa, lo que permite garantizar un

proceso metodologico ordenado, sistematico y coherente con los objetivos del estudio.

Tabla 7. Procedimientos aplicados

1 Disefo del instrumento Marvin/Karina Google forms

2 Validacion de instrumento Karina/Marvin/Martha = Correos

3 Aplicacion del instrumento Marvin/ Karina WhatsApp, correos, QR
4 Recoleccion de datos Marvin/ Karina Correos, Formularios

5 2 semanas recoleccion de datos Marvin/ Karina Campo

6 Tabulacion de datos Marvin/ Karina Google forms /Excel

7 Analisis preliminar Marvin/ Karina Graficos y tablas

Fuente: Elaboracion propia

3.5 FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes de informacion son todos aquellos recursos que contienen datos, conocimientos
o evidencias que pueden ser consultados para obtener informacion sobre un tema especifico, ya
sea con fines académicos, cientificos o informativos. Estas fuentes pueden presentarse en distintos

formatos, como libros, articulos, documentos digitales o recursos electronicos, y se clasifican
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comunmente en primarias, secundarias y terciarias segun el grado de originalidad de la

informacién que proporcionan (Herndndez Sampieri et al., 2014).
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes de informacion son todos aquellos recursos que contienen datos, conocimientos
o evidencias que pueden ser consultados para obtener informacidn sobre un tema especifico, ya
sea con fines académicos, cientificos o informativos. Estas fuentes pueden presentarse en distintos
formatos, como libros, articulos, documentos digitales o recursos electronicos, y se clasifican
comunmente en primarias, secundarias y terciarias segun el grado de originalidad de la

informacion que proporcionan (Hernandez Sampieri et al., 2014).

Las fuentes primarias para este estudio se componen de datos proporcionados por la

empresa y datos recolectados por los investigadores.
3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes de informacion secundaria son aquellos recursos que analizan, interpretan,
sintetizan o comentan informacion obtenida a partir de fuentes primarias. No presentan datos
originales, sino que reorganizan o explican informacion ya existente con el proposito de facilitar
su comprension, comparacion o contextualizacion. Entre las fuentes secundarias se incluyen libros
de texto, articulos de revision, enciclopedias, resumenes, informes y analisis criticos de

investigaciones previas (Hernandez Sampieri et al., 2014).

Las fuentes secundarias para este estudio se componen de tesis, articulos cientificos, libros

de texto y datos de organismos nacionales e internacionales.

Es importante sefialar que la empresa CIMA no cuenta actualmente con informacion
historica sistematizada sobre las causas de desvinculacion o rotacion de su personal, debido a la
inexistencia de un proceso formal de entrevistas de salida y de una base de datos que documente
y clasifique los motivos por los cuales los colaboradores finalizan su relacion laboral. Esta
situacion representa una limitacion metodoldgica para la presente investigacion, ya que
imposibilita contrastar los resultados obtenidos sobre la percepcion de retencion del talento
derivados de la encuesta aplicada a los 54 puestos criticos con evidencia objetiva relacionada con

las causas reales de la rotacion ocurrida en la organizacion.

En este contexto, se recomienda que la empresa implemente un proceso formal de
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entrevistas de salida y un sistema de registro y andlisis de las causas de desvinculacion del
personal. Dicho sistema deberia clasificar la informacién en categorias como oportunidades
limitadas de crecimiento profesional, mejores ofertas laborales o salariales, clima organizacional,
liderazgo, motivos personales y otros factores relevantes. La incorporacion de esta practica
permitira, en futuras evaluaciones, contrastar la percepcion de retencidn expresada por los
colaboradores activos con las causas efectivas de la rotacion, fortaleciendo la validez de los
analisis, el poder explicativo del modelo propuesto y la toma de decisiones estratégicas orientadas

a la retencion del talento clave.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

En el presente capitulo se exponen los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos dirigido a los colaboradores que ocupan puestos criticos en la

empresa CIMA, Honduras.

El andlisis se desarrolla en funcion de los objetivos especificos planteados en la
investigacion, permitiendo identificar la relacion existente entre los planes de carrera y la retencion
del talento humano. Para ello, se presentan tablas y graficos que facilitan la comprension de los
hallazgos, asi como su respectiva interpretacion, con el propdsito de evidenciar tendencias,

conclusiones y su relevancia para el estudio.
4.1.1 DESCRIPCION DE LA MUESTRA

La muestra estd conformada por 51 colaboradores, pertenecientes a diferentes areas de la

organizacion CIMA, quienes participaron voluntariamente en la encuesta aplicada.

Tabla 8. Descripcion general de l1a muestra.

Tamarfio de muestra | 51 colaboradores

Sexo predominante  Masculino

Edad promedio Entre 23 y 48 afios

Nivel académico Universitario y posgrado

Areas Talento Humano, Desarrollo, Finanzas, Sistemas, Comercial, Ventas,
Mercadeo

Antigiiedad Desde 3 meses hasta mas de 10 afios

Fuente: Elaboracion propia

La muestra del estudio se caracteriza por presentar un alto nivel de formacion académica,
lo cual resulta relevante para evaluar de manera fundamentada las percepciones sobre el
crecimiento profesional dentro de la organizacion; asimismo, se evidencia una diversidad de areas
organizacionales, lo que permite obtener un analisis mas representativo de la realidad empresarial;

finalmente, la presencia de colaboradores con distintas antigliedades facilita la identificacion de
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percepciones diferenciadas segun las etapas de desarrollo laboral, enriqueciendo la comprension

integral del fendmeno estudiado.

Género

W Masculino

® Femenino

Figura No.4. Grifico del género de los colaboradores de CIMA, Honduras.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa la distribucion de los colaboradores encuestados segun la variable
género, donde el 51% corresponde al género masculino y el 49% al género femenino, evidenciando
una composicion equilibrada de la muestra; en este sentido, la diferencia porcentual entre ambos
grupos no resulta significativa, lo cual permite contar con una representacion diversa y adecuada
de los participantes, evitando sesgos relevantes por género en el andlisis de los planes de carrera 'y

su relacion con la retencion del talento humano en la empresa CIMA.

La muestra es adecuada para analizar el impacto de los planes de carrera en la retencion

del talento.
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Nivel Académico

H Pregrado
B Postgrado

66.67%

Figura No. 5. Grafico del nivel académico de los colaboradores de CIMA, Honduras.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se presenta la distribucion de los colaboradores segun su nivel académico,
evidenciando que el 66.67% de los participantes posee formacion de pregrado, mientras que el
33.33% cuenta con estudios de postgrado; estos resultados reflejan que la mayoria de la muestra
esta conformada por profesionales con formacion universitaria, aunque también se observa una
proporcion relevante de colaboradores con estudios avanzados, lo cual sugiere un nivel adecuado
de preparacién académica dentro de la organizacidn; en este sentido, la diversidad en el nivel
educativo resulta significativa para el andlisis de los planes de carrera y la retencion del talento
humano, ya que distintos niveles de formacion pueden influir en las expectativas de desarrollo

profesional, crecimiento organizacional y permanencia laboral en la empresa CIMA.
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Arnos en la Empresa

27.45% 27.45%
23.53%
} — it =

Menos de un afio 1 a 3 afios 3 a5 afios Mas de 5 afios

Figura No. 6 Grifico de la antigiiedad de los colaboradores de CIMA, Honduras.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se presenta la distribucion de los colaboradores segiin los afios de
permanencia en la empresa, evidenciando que el mayor porcentaje se concentra en los rangos de 1
a 3 afios y 3 a 5 afios, ambos con un 27.45%, lo que indica que una proporcion significativa del
personal cuenta con experiencia intermedia dentro de la organizacion; por su parte, el 23.53% de
los colaboradores tiene menos de un afio de antigiiedad, reflejando la existencia de ingresos
recientes de personal, mientras que el 21.57% posee mas de 5 afios en la empresa, lo que evidencia
la presencia de talento con trayectoria consolidada; en conjunto, estos resultados muestran una
distribucion equilibrada entre personal nuevo, en desarrollo y con experiencia, lo cual es relevante
para el andlisis de los planes de carrera y su relacion con la retencion del talento humano, ya que
permite identificar distintos niveles de permanencia y expectativas de crecimiento dentro de la

empresa CIMA.
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Edad

27.45%
19.61%
13.73%

23 afios - 27 afios 28 arios - 32 afios 33 arios - 37 afios 38 afios- 41 afos

Figura No.7. Grifico de la edad de los colaboradores de CIMA, Honduras.

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se presenta la distribucion de los colaboradores segiin rangos de edad,
evidenciando que la mayoria de los participantes se concentra en el rango de 28 a 32 afios con un
39.22%, seguido del grupo de 23 a 27 afios con un 27.45%, lo que indica que la poblacion
encuestada estd principalmente conformada por adultos jovenes en etapas tempranas y medias de
su desarrollo profesional; por otro lado, el rango de 33 a 37 afios representa el 19.61%, mientras
que el grupo de 38 a 41 afios constituye el 13.73%, reflejando una menor presencia de
colaboradores de mayor edad; en conjunto, estos resultados muestran una tendencia predominante
hacia una fuerza laboral joven, lo cual resulta relevante para el anélisis de los planes de carrera y
la retencion del talento humano, dado que este segmento suele valorar en mayor medida las

oportunidades de crecimiento, desarrollo profesional y proyeccion dentro de la organizacion.
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Figura No. 8. Grafico de las areas de los colaboradores de CIMA, Honduras.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se presenta la distribucion de los colaboradores encuestados segun el area o
departamento al que pertenecen, evidenciando que la mayor participacion se concentra en el drea
de Desarrollo con un 39.22%, seguido por Talento con un 27.75%, lo que indica que ambas areas
representan la mayor proporcidon de la muestra analizada; en menor medida se encuentran Finanzas
y Sistemas con un 7.84% cada una, asi como Ventas con un 5.88%, mientras que las areas de
Comercial y Propiedades registran un 3.92% respectivamente, y finalmente IT y Mercadeo
presentan la menor representacion con un 1.96% cada una; estos resultados reflejan una mayor
presencia de colaboradores provenientes de areas estratégicas vinculadas al desarrollo
organizacional y la gestion del talento humano, lo cual resulta relevante para el andlisis de los
planes de carrera y su relacion con la retencion del talento, dado que permite enfocar los hallazgos

en las unidades con mayor incidencia dentro de la estructura organizativa de la empresa CIMA.
4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos a través de la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos dirigido a los colaboradores que ocupan puestos criticos
dentro de la empresa CIMA, Honduras. La informacion fue analizada mediante graficos de barras,
con el proposito de facilitar la interpretacion visual de las percepciones de los participantes

respecto a las dimensiones evaluadas en la investigacion.
Los graficos permiten identificar el comportamiento de las respuestas relacionadas con las
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oportunidades de desarrollo profesional, proyeccion y crecimiento de carrera, gestion del
desempeiio, permanencia laboral y compromiso organizacional. Asimismo, el andlisis de los
resultados facilita comprender la relacion existente entre los planes de carrera y la retencion del
talento humano dentro de la organizacion. Cada dimension fue evaluada utilizando una escala de
Likert de cinco puntos, permitiendo medir el nivel de percepcion y satisfaccion de los
colaboradores respecto a las practicas de gestion del talento humano implementadas por la
empresa. Los resultados obtenidos constituyen un insumo fundamental para identificar fortalezas
organizacionales, oportunidades de mejora y elementos estratégicos que contribuyan al

fortalecimiento de la permanencia y desarrollo profesional del talento humano en CIMA.

4.2.1 DIMENSION 1: OPORTUNIDADES DE DESARROLLO PROFESIONAL

FORMACION CONTINUA

ACCESO A CAPACITACION

Figura No. 9. Resultados Oportunidades de desarrollo profesional
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente a la dimension Oportunidades de Desarrollo Profesional
demuestra los resultados obtenidos en los indicadores Acceso a capacitacion y Formacion
continua, los cuales alcanzaron porcentajes de 88.08% y 83.46%, respectivamente. Estos valores
evidencian una valoracion alta por parte de los colaboradores en relacion con las oportunidades de
desarrollo que ofrece la organizacion. En particular, el indicador de acceso a capacitacion presenta
el nivel mas elevado, lo que sugiere que la empresa proporciona de manera efectiva espacios
formativos y programas de capacitacion que contribuyen al fortalecimiento de competencias

laborales.

52



Por otro lado, el indicador de formacion continua, aunque ligeramente inferior, también
refleja una percepcion positiva, indicando que los colaboradores consideran que existen
oportunidades constantes para actualizar y ampliar sus conocimientos dentro de la organizacion.
No obstante, la diferencia entre ambos indicadores sugiere que, si bien el acceso a capacitaciones
esta bien establecido, aln podrian fortalecerse las estrategias orientadas a la continuidad y

seguimiento del desarrollo profesional.

4.2.2 DIMENSION 2: PROYECCION Y CRECIMIENTO DE CARRERA

OPORTUNIDADES DE ASCENSO

CLARIDAD DE RUTAS DE CARRERA

Figura No.10. Resultados proyeccion y crecimiento de carrera

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico, correspondiente a la dimension Proyeccion y Crecimiento de Carrera,
muestra resultados con niveles medios de percepcion por parte de los colaboradores. El indicador
de Oportunidades de ascenso alcanza un 75.19%, evidenciando que los empleados perciben que
existen posibilidades de crecimiento dentro de la organizacién. Sin embargo, el indicador de
Claridad de rutas de carrera presenta un porcentaje menor de 67.69%, lo que sugiere que no todos
los colaboradores tienen una comprension clara sobre su desarrollo profesional dentro de la
empresa. En conjunto, estos resultados indican que, aunque existen oportunidades de progresion
laboral, es necesario fortalecer la comunicacion y definicion de las rutas de carrera para mejorar

la percepcion del crecimiento organizacional.
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4.2.3 DIMENSION 3: GESTION DEL DESEMPENO

RETROALIMENTACION 80.38%

EVALUACION DEL DESEMPERNO

Figura No.11. Gestion del desempeiio.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico, correspondiente a la dimension Gestion del Desempefio, presenta resultados
con niveles favorables en ambos indicadores evaluados. El indicador de Retroalimentacion alcanza
un 80.38%, evidenciando que los colaboradores perciben que reciben informacion util sobre su
desempefio, lo cual contribuye a la mejora continua. Por su parte, la Evaluacion del desempefio
obtiene un 74.62%, indicando que el proceso de evaluacion es considerado adecuado, aunque con
oportunidades de mejora en aspectos como claridad y objetividad. En conjunto, estos resultados
reflejan que la organizacion cuenta con un sistema funcional de gestion del desempefio, siendo la

retroalimentacion una de sus principales fortalezas.

4.2.4 DIMESION 4: PERMANENCIA LABORAL
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DIMENSION PERMANENCIA LABORAL

Estabilidad laboral

Intencion de permanencia

Figura No.12. Dimension Permanencia Laboral
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente a la dimension Permanencia Laboral, muestra resultados con
niveles altos en ambos indicadores evaluados. El indicador de Estabilidad laboral alcanza un
81.67%, evidenciando que los colaboradores perciben seguridad en su empleo dentro de la
organizacion. De igual manera, la Intencion de permanencia presenta un 81.35%, lo que indica
que los empleados manifiestan disposicion a continuar laborando en la empresa. En conjunto, estos
resultados reflejan un entorno organizacional favorable que promueve la retencion del talento

humano y fortalece el compromiso de los colaboradores hacia la institucion.

4.2.5 DIMENSION 5: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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DIMENSION COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Compromiso y orgullo organizacional 90.67%

Sentido de pertenencia e identificacion

88.50% 89.00% 89.50% 90.00% 90.50% 91.00%

Figura No.13 Dimension compromiso organizacional.

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente a la dimension Compromiso Organizacional, muestra
resultados con niveles muy altos en ambos indicadores evaluados. El indicador de Compromiso y
orgullo organizacional alcanza un 90.67%, reflejando que los colaboradores se sienten
identificados con la empresa y muestran un fuerte sentido de orgullo al pertenecer a ella. Por su
parte, el Sentido de pertenencia e identificacion presenta un 89.23%, evidenciando una alta
alineacion de los empleados con los valores y objetivos organizacionales. En conjunto, estos
resultados indican un elevado nivel de compromiso organizacional, lo que constituye una fortaleza
clave para la institucion al favorecer la motivacion, el desempefio y la permanencia del talento

humano.
4.3 RESULTADOS POR OBJETIVO ESPECIFICO
4.3.1 OBJETIVO ESPECIFICO 1:

Describir las caracteristicas de los planes de carrera implementados para el talento humano que

ocupa puestos criticos en la empresa CIMA, Honduras.
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VARIABLE PLANES DE CARRERA

Gestion del desempeiio

Proyeccion y crecimiento de carrera 71.44%

Figura No.14 Variable planes de carrera
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente a la variable Planes de Carrera, presenta una valoracion
general de las dimensiones Gestion del Desempefio y Proyeccion y Crecimiento de Carrera. La
dimension de Gestion del Desempefio alcanza un 77.50%, evidenciando que los colaboradores
perciben de manera positiva los procesos de evaluacion y retroalimentaciéon dentro de la
organizacion. Por su parte, la dimension de Proyeccion y Crecimiento de Carrera obtiene un
71.44%, lo que indica un nivel medio, reflejando que, aunque existen oportunidades de desarrollo,
aun se presentan limitaciones en la claridad y estructuracion de las rutas de crecimiento

profesional.

En conjunto, estos resultados muestran que la variable Planes de Carrera presenta un nivel
general favorable, destacdndose la gestion del desempefio como principal fortaleza. Sin embargo,
se identifican oportunidades de mejora en la proyeccion de carrera, especialmente en la definicion
y comunicacion de los planes de desarrollo, lo cual resulta clave para fortalecer la motivacion y

permanencia de los colaboradores dentro de la organizacion.
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(CONOZCO LAS OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO DENTRO

DE LA EMPRESA?
29.40%
27.50%
21.60%
19.60%
A
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura No.15. Pregunta 7 dimension proyeccion de crecimiento y carrera.
Fuente: Elaboracion propia

En el gréfico correspondiente al item “;Conozco las oportunidades de crecimiento dentro
de la empresa?”’, muestra una distribucion variada en las percepciones de los colaboradores. El
mayor porcentaje se concentra en “Totalmente de acuerdo” (29.40%), lo que indica que una parte
significativa del personal reconoce claramente las oportunidades de crecimiento dentro de la
organizacion. Sin embargo, también se observa un 27.50% en “En desacuerdo” y un 21.60% en
posicion indecisa, lo que evidencia que una proporcion considerable de colaboradores no percibe

con claridad dichas oportunidades o no tiene una opinién definida al respecto.

Asimismo, el 19.60% en “De acuerdo” refuerza la tendencia positiva, mientras que el 2%
en “Totalmente en desacuerdo” representa una minoria. En conjunto, los resultados reflejan que,
aunque existe un grupo importante que identifica oportunidades de crecimiento, persisten
debilidades en la comunicacion y claridad de estas dentro de la empresa, lo cual puede afectar la

percepcion de desarrollo profesional de los colaboradores.
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(LA EMPRESA PROMUEVE EL ASCENSO DEL TALENTO INTERNO?

25.50%

3.90%

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura No.16. Pregunta 10 dimension proyeccion de crecimiento y carrera.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente al item “;La empresa promueve el ascenso del talento
interno?”, muestra una tendencia moderadamente positiva en la percepcion de los colaboradores.
El mayor porcentaje se ubica en “De acuerdo” (27.50%), seguido de “Indeciso” (25.50%) y
“Totalmente de acuerdo” (23.50%), lo que indica que una parte importante de los colaboradores

percibe que la empresa si promueve el ascenso interno.

No obstante, se observa también un 19.60% en “En desacuerdo” y un 3.90% en
“Totalmente en desacuerdo”, lo que evidencia que existe un grupo considerable que no comparte
esta percepcion. En conjunto, los resultados reflejan que, aunque la organizacién muestra avances
en la promocidn interna, ain persisten percepciones divididas, lo que sugiere la necesidad de
fortalecer la transparencia y comunicacion de los procesos de ascenso para mejorar la confianza

de los colaboradores.
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¢LOS CRITERIOS UTILIZADOS PARA LA EVALUACION DE
DESEMPENO SON CLAROS?

25.50%
15.70%
9.80%

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura No.17. Pregunta 14 dimension gestion del desempeiio.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente al item “;Los criterios utilizados para la evaluacion de
desempeiio son claros?”, muestra una tendencia predominantemente positiva en la percepcion de
los colaboradores. El mayor porcentaje se concentra en ‘“Totalmente de acuerdo” (33.30%),
seguido de “De acuerdo” (25.50%), lo que indica que més de la mitad de los participantes considera

que los criterios de evaluacion son claros.

Sin embargo, también se observa un 15.70% en “Indeciso” y otro 15.70% en “En
desacuerdo”, ademds de un 9.80% en “Totalmente en desacuerdo”, lo que refleja que atn existe
un grupo relevante de colaboradores que no percibe con total claridad estos criterios. En conjunto,
los resultados evidencian que, aunque la empresa presenta avances en la transparencia de su
sistema de evaluacion del desempefio, es necesario fortalecer la comunicacion y comprension de
los criterios establecidos para lograr una mayor aceptacion y claridad en todos los niveles

organizacionales.
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¢EL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO ES JUSTO Y
OBJETIVO?

11.80%

5.90%

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura No.18 Pregunta 17 dimension gestion del desempeiio.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente al item “;El proceso de evaluacion del desempefio es justo y
objetivo?”, muestra una distribucién diversa en las percepciones de los colaboradores. El
porcentaje mas alto se ubica en “Indeciso” (33.30%), lo que evidencia que una parte considerable
de los empleados no tiene una percepcion claramente definida sobre la equidad del proceso de

evaluacion.

Por otro lado, un 27.50% se encuentra en “Totalmente de acuerdo” y un 21.60% en “De
acuerdo”, lo que indica que existe una valoracion positiva significativa respecto a la justicia y
objetividad del proceso. Sin embargo, también se observan porcentajes menores en “En
desacuerdo” (11.80%) y “Totalmente en desacuerdo” (5.90%), lo que refleja la presencia de

percepciones negativas en una parte de la poblacion.

En conjunto, estos resultados sugieren que, aunque una mayoria percibe el proceso como
adecuado, el alto nivel de indecision indica la necesidad de fortalecer la transparencia,
comunicacion y claridad en los criterios de evaluacion para generar mayor confianza entre los

colaboradores.
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OBJETIVO ESPECIFICO 2:

Analizar el nivel de retencidon del talento humano que ocupa puestos criticos, considerando la

permanencia laboral y el compromiso organizacional.

VARIABLE RETENCION DE TALENTO HUMANO

M Permanencia Laboral W Compromiso Organizacional

89.95%

Figura No.19 Dimensiones de la variable retencion de talento humano
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente a la variable Retencion, presenta los resultados de las
dimensiones Permanencia Laboral y Compromiso Organizacional. Se observa que el Compromiso
Organizacional alcanza un 89.95%, posiciondndose como el valor més alto, lo que indica que los
colaboradores presentan un elevado nivel de identificacion, compromiso y orgullo hacia la
organizacion. Por su parte, la Permanencia Laboral obtiene un 81.51%, reflejando una alta
intencion de los empleados de continuar laborando en la empresa y una percepcion positiva de

estabilidad laboral.

En conjunto, estos resultados evidencian que la variable Retencion presenta un nivel
altamente favorable, destacandose el compromiso organizacional como el principal factor que
influye en la permanencia de los colaboradores. Esto sugiere que el fortalecimiento de la identidad
organizacional y el sentido de pertenencia contribuye significativamente a la retencion del talento

humano dentro de la empresa.
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(VISUALIZO MI FUTURO LABORAL DENTRO DE LA EMPRESA?

39.20%
37.30%
19.60%
3.90%

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura No. 20 Pregunta 23 dimension de permanencia laboral.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente al item ““; Visualizo mi futuro laboral dentro de la empresa?”,
muestra una tendencia moderadamente positiva, aunque con presencia significativa de indecision.
El mayor porcentaje se concentra en “Totalmente de acuerdo” (39.20%), seguido de “Indeciso”
(37.30%), lo que indica que, si bien una parte importante de los colaboradores proyecta su futuro

dentro de la organizacidn, otra proporcioén considerable no tiene una postura claramente definida.

Asimismo, un 19.60% se encuentra en “De acuerdo”, reforzando la percepcion positiva,
mientras que los porcentajes en “En desacuerdo” (3.90%) y “Totalmente en desacuerdo” (0%) son
minimos. En conjunto, estos resultados reflejan que la empresa cuenta con una base sélida de
colaboradores que visualizan su permanencia a largo plazo; sin embargo, el alto nivel de indecision
sugiere la necesidad de fortalecer estrategias que incrementen la seguridad y claridad sobre el

desarrollo profesional futuro dentro de la organizacion.
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(ME SIENTO SEGURO(A) RESPECTO A MI PERMANENCIA
LABORAL?

39.20%

31.40%

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura No. 21 Pregunta 24 dimension de permanencia laboral.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente al item “;Me siento seguro(a) respecto a mi permanencia
laboral?”, refleja una percepcion mayoritariamente positiva por parte de los colaboradores. El
mayor porcentaje se encuentra en “Totalmente de acuerdo” (39.20%), seguido de “De acuerdo”
(31.40%), lo que evidencia que la mayoria del personal se siente seguro respecto a su estabilidad

laboral dentro de la organizacion.

No obstante, también se observa un 25.50% en “Indeciso”, lo que indica que una
proporcion considerable de colaboradores no tiene una percepcion totalmente definida sobre su
situacion laboral. Por otro lado, los niveles de desacuerdo son minimos, con un 2% en “En

desacuerdo” y 2% en “Totalmente en desacuerdo”.

En conjunto, estos resultados reflejan que la empresa genera una percepcion positiva de
seguridad laboral, aunque ain es necesario fortalecer la confianza y claridad en torno a la

estabilidad del empleo para reducir los niveles de indecision entre los colaboradores.

64



(SIENTO ORGULLO DE FORMAR PARTE DE ESTA EMPRESA?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo 19.60%

Indeciso

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00% 70.00%

Figura No. 22 Pregunta 28 dimension de compromiso organizacional.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente al item ““;Siento orgullo de formar parte de esta empresa?”,
muestra una tendencia altamente positiva en la percepcion de los colaboradores. El mayor
porcentaje se concentra en “Totalmente de acuerdo” (64.70%), lo que evidencia un elevado nivel
de orgullo y satisfaccion por pertenecer a la organizacion. Asimismo, un 19.60% se encuentra en

“De acuerdo”, reforzando la valoracion positiva de este aspecto.

Por otro lado, un 15.70% de los colaboradores se mantiene en una posicion indecisa, lo que
indica que aln existe un pequefio grupo que no expresa una percepcion completamente definida.
En conjunto, estos resultados reflejan un fuerte sentido de orgullo organizacional, constituyéndose
en un factor clave para fortalecer el compromiso, la motivacion y la permanencia de los

colaboradores dentro de la empresa.
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¢(RECOMENDARIA ESTA EMPRESA COMO UN BUEN LUGAR PARA
TRABAJAR?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo 21.60%

Indeciso

En desacuerdo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Figura No. 23 Pregunta 30 dimension de compromiso organizacional.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente al item “;Recomendaria esta empresa como un buen lugar
para trabajar?”, evidencia una percepcion altamente positiva por parte de los colaboradores. El
mayor porcentaje se concentra en “Totalmente de acuerdo” (60.80%), seguido de “De acuerdo”
(21.60%), lo que indica que la mayoria del personal estaria dispuesto a recomendar la empresa,

reflejando un alto nivel de satisfaccion y compromiso organizacional.

Por otro lado, el 15.70% en “Indeciso” sugiere que atn existe un grupo de colaboradores
que no tiene una percepcion completamente definida, mientras que el 2% en “En desacuerdo”
representa una minoria. En conjunto, estos resultados muestran que la organizacion es valorada
positivamente como un lugar de trabajo, constituyéndose en un factor clave para fortalecer la

reputacion interna y la atraccion de talento.
OBJETIVO ESPECIFICO 3:

Identificar la percepcion de los colaboradores respecto a las oportunidades de desarrollo

dentro de la empresa CIMA, Honduras.
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VARIABLE DE PLANES DE CARRERA

Oportunidades de desarrollo profesional

Figura No. 24 Variable planes de carrera, dimension oportunidades de desarrollo.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente a la dimension Oportunidades de Desarrollo Profesional,
muestra un nivel alto de percepcion por parte de los colaboradores, alcanzando un 85.77%. Este
resultado evidencia que la organizacion proporciona condiciones favorables en cuanto al acceso a

capacitacion y al fortalecimiento de habilidades profesionales.

En este sentido, el alto porcentaje indica que los colaboradores reconocen la existencia de
oportunidades para su crecimiento y desarrollo dentro de la empresa, lo cual contribuye
positivamente al desempefio laboral y a la mejora continua. En conjunto, estos resultados
posicionan a esta dimension como una de las mas fortalecidas, reflejando el compromiso

organizacional con la formacion y el desarrollo del talento humano.
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(RECIBO CAPACITACIONES ACORDE A LAS
NECESIDADES DE MI PUESTO ?

43.10%
25.50%
17.60%
9.80%

Totalmente en  En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura No.25 Pregunta 1 dimension de oportunidades de desarrollo profesional.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente al item “;Recibo capacitaciones acordes a las necesidades
de mi puesto?”’, muestra una tendencia mayoritariamente positiva en la percepcion de los
colaboradores. El mayor porcentaje se ubica en “Totalmente de acuerdo” (43.10%), seguido de
“De acuerdo” (25.50%), lo que indica que una parte significativa del personal considera que las

capacitaciones recibidas estan alineadas con sus funciones y responsabilidades laborales.

Sin embargo, también se observa un 17.60% en “Indeciso”, lo que refleja que algunos
colaboradores no tienen una percepcion claramente definida sobre la pertinencia de las
capacitaciones. Asimismo, los niveles de desacuerdo, con 9.80% en “En desacuerdo” y 3.90% en
“Totalmente en desacuerdo”, muestran que existe un grupo minoritario que no percibe estas

acciones formativas como adecuadas.

En conjunto, los resultados evidencian que la empresa ofrece capacitaciones pertinentes
para el desempefio laboral, aunque atn es necesario fortalecer la alineacion y comunicacion de los

programas formativos para lograr una percepcion mas uniforme entre todos los colaboradores.
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(LA CAPACITACION QUE RECIBO MEJORA MIS COMPETENCIAS
LABORALES?

54.90%

0% 9.80%
— [ T
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura No.26 Pregunta 5 dimension de oportunidades de desarrollo profesional.
Fuente: Elaboracion propia

En el grafico correspondiente al item “;La capacitacion que recibo mejora mis
competencias laborales?”, muestra una percepcion altamente positiva por parte de los
colaboradores. El mayor porcentaje se concentra en “Totalmente de acuerdo” (54.90%), seguido
de “De acuerdo” (29.40%), lo que indica que la mayoria del personal reconoce que las
capacitaciones recibidas contribuyen significativamente al desarrollo de sus habilidades y

desempefio laboral.

Asimismo, un 9.80% se mantiene en una posicion indecisa, mientras que los niveles de
desacuerdo son minimos, con 3.90% en “En desacuerdo” y 2% en “Totalmente en desacuerdo”, lo
que evidencia que solo una pequeia parte de los colaboradores no percibe un impacto positivo de

la capacitacion.

En conjunto, estos resultados reflejan que la organizacion implementa programas de
capacitacion efectivos que fortalecen las competencias laborales, constituyéndose en un factor

clave para el desarrollo profesional y la mejora del desempefio de los colaboradores.
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4.4 ANALISIS INFERENCIAL Y MODELOS APLICADOS

El presente apartado expone los resultados del analisis estadistico inferencial aplicado, con
el proposito de contrastar las hipotesis formuladas en la investigacion. El andlisis se realizo a partir
de los datos obtenidos mediante la aplicacion del instrumento de recoleccion, dirigido a los

colaboradores que ocupan puestos criticos en la empresa CIMA, Honduras, durante el afio 2026.

Para el desarrollo del andlisis inferencial se sigui6é un procedimiento estructurado en dos
etapas. En primer lugar, se efectud la validacion de la confiabilidad del instrumento a través del
coeficiente Alfa de Cronbach, con el fin de garantizar la consistencia interna de los items y la
calidad de los datos recopilados. Posteriormente, se procedid al andlisis de la relacion entre las
variables de estudio mediante técnicas estadisticas no paramétricas, especificamente la prueba de
correlacion de Spearman, considerando la naturaleza ordinal de los datos obtenidos a través de la

escala tipo Likert.

Este enfoque permitié asegurar la validez de los resultados y proporcionar evidencia

empirica suficiente para la comprobacion de la hipotesis planteada en la investigacion.
4.4.1 COMPROBACION DE HIPOTESIS

PRUEBA DE CORRELACION DE SPEARMAN DE LA RELACION DE PLANES DE
CARRERA Y RETENCION DE TALENTO HUMANO

Tabla No.8. Comprobacion de hipotesis

Rho de si
Variables correlacionadas Spearman p-valor _0965 Decision
(P) (0=0.09)
Planes de carrera <« Retencion 51 0.647 < 0.001 p <0.05 Se
del talento humano rechaza
Ho

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados del andlisis evidencian la existencia de un coeficiente de correlacion de
Spearman de p = 0.647, con un nivel de significancia estadistica de p <0.001. Este resultado indica
la presencia de una correlacion positiva fuerte y estadisticamente significativa entre las variables

planes de carrera y retencion del talento humano.

De acuerdo con el criterio de decision estadistica, al presentar el p-valor un valor inferior

al nivel de significancia establecido (o = 0.05), se procede a rechazar la hipotesis nula (Ho) y
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aceptar la hipotesis alternativa (Hi). En consecuencia, se confirma que existe una relacion
estadisticamente significativa entre los planes de carrera y la retencion del talento humano en la

empresa CIMA, Honduras.

En este sentido, los resultados evidencian que una percepcion mas favorable de los planes
de carrera se asocia con mayores niveles de permanencia laboral y compromiso organizacional.
No obstante, es importante sefialar que, debido al disefio no experimental, correlacional y de corte
transversal del estudio, no es posible establecer relaciones de causalidad, sino unicamente

identificar asociaciones estadisticas entre las variables analizadas.

En cuanto a la magnitud del coeficiente obtenido (p = 0.647), este se clasifica como una
correlacion fuerte seglin los criterios establecidos en la literatura, lo cual evidencia una asociacion
relevante entre el desarrollo profesional y la permanencia laboral de los colaboradores en puestos

criticos.
4.43 HALLAZGOS CUALITATIVOS

El presente apartado expone los principales hallazgos cualitativos derivados de la
aplicacion de la entrevista estructurada dirigida al area de talento humano de la empresa CIMA,
Honduras. El andlisis se desarrolld a partir de la categorizacion de las respuestas obtenidas,
permitiendo identificar patrones, percepciones y elementos clave relacionados con las variables de

estudio: planes de carrera y retencion del talento humano.
4.4.4 CITAS TEXTUALES DE LA ENTREVISTA

El presente apartado expone los hallazgos obtenidos a partir de la entrevista estructurada
aplicada a la Coordinadora de capacitaciones, representante de la empresa CIMA, Honduras. La
entrevista estuvo organizada en torno a las dos variables centrales de la investigacion “planes de
carrera y retencion del talento humano” y abarcé un total de seis dimensiones de andlisis:
oportunidades de desarrollo profesional, proyeccion y crecimiento de carrera, gestion del
desempefio, permanencia laboral y compromiso organizacional. Los hallazgos cualitativos
obtenidos complementan y enriquecen los resultados del analisis cuantitativo-presentados en el
apartado anterior, permitiendo una comprension mas integral de la realidad organizacional de

CIMA.

e En relacion con las oportunidades de desarrollo profesional, se destaca que:
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“La organizacion garantiza el acceso equitativo a los programas de capacitacion mediante
la identificacion de necesidades formativas en todas las areas, ofreciendo oportunidades de

aprendizaje sin distincion de cargo, género o antigiiedad.”
e Respecto a las estrategias de formacion continua:

“La organizacion implementa estrategias como capacitaciones periddicas, talleres internos,

cursos virtuales, programas de mentoria y planes de desarrollo individual.”
e En cuanto a la proyeccion y crecimiento de carrera:

“Las rutas de carrera se comunican mediante reuniones de seguimiento, manuales internos,

evaluaciones de desempefio y conversaciones entre lideres y colaboradores.”
e Sobre los criterios de ascenso:

“Las oportunidades de ascenso se basan en el desempefio laboral, cumplimiento de metas,

competencias demostradas, experiencia y compromiso organizacional.”
e Enrelacion con la gestion del desempefio:

“La retroalimentacion se brinda a través de reuniones individuales, evaluaciones formales

y seguimiento continuo entre lideres y colaboradores.”
e Sobre la retencion del talento humano:

“La organizacion fortalece la permanencia laboral mediante incentivos, reconocimiento,

oportunidades de crecimiento y un ambiente laboral positivo.”

e En cuanto al compromiso organizacional:

“Se implementan actividades de integracion, programas de reconocimiento y acciones

orientadas al bienestar laboral.”
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Tabla No.9. Sintesis de hallazgos cualitativos por dimension de la entrevista

estructurada.

Variable

Planes de carrera (VI)

Planes de carrera (VI)

Planes de carrera (VI)

Retencion del talento
(VD)

Retencion del talento
(VD)

Dimensioén

Oportunidades de desarrollo

profesional

Proyeccion y crecimiento de

carrera

Gestion del desempenio

Permanencia laboral

Compromiso organizacional

Fuente: Elaboracion propia

4.4.5 SINTESIS DE RESULTADOS

Hallazgo principal

Acceso equitativo a capacitaciones y
diversidad de estrategias formativas
(talleres, mentoria, cursos virtuales,
planes individuales).

Comunicacion multicanal de rutas de
carrera y criterios integrales de ascenso
(desempefio, liderazgo, actitud).

Sistema periddico de evaluacion por
indicadores y retroalimentacién continua
mediante reuniones individuales y
seguimiento formal.

Incentivos, reconocimiento, bienestar y
politicas transparentes que generan
confianza y estabilidad percibida.

Actividades de integracion, programas
de reconocimiento y comunicacion activa
de mision, vision y valores
institucionales.

El presente capitulo expone la sintesis de los principales hallazgos obtenidos a partir del

analisis cuantitativo y cualitativo, en relacion con el objetivo general orientado a determinar la

relacion entre los planes de carrera y la retencion del talento humano en la empresa CIMA,

Honduras, durante el afio 2026.

En primer lugar, los resultados descriptivos evidencian que la organizacion presenta una

valoracion favorable en la dimension de oportunidades de desarrollo profesional, alcanzando un

85.77%. Este resultado refleja que los colaboradores perciben de manera positiva el acceso a
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programas de capacitacion, formacion continua y fortalecimiento de competencias laborales. En
este sentido, se identifica que la empresa ha implementado practicas orientadas al desarrollo del
talento humano, las cuales son reconocidas por los colaboradores como elementos relevantes

dentro de su entorno laboral.

No obstante, al analizar la dimension de proyeccion y crecimiento de carrera, se obtuvo
una valoracion de 71.44%, lo que indica un nivel moderado en la percepcion de los colaboradores.
Este resultado sugiere la existencia de limitaciones en la claridad de las rutas de carrera, asi como
en la comunicacion de las oportunidades de ascenso dentro de la organizacion. Por consiguiente,
aunque existen iniciativas relacionadas con el desarrollo profesional, estas no se encuentran
completamente estructuradas ni claramente definidas, lo que genera incertidumbre en los

colaboradores respecto a su crecimiento a largo plazo.

En relacion con la gestion del desempetio, se identificd un nivel favorable del 77.50%, lo
que evidencia la existencia de procesos de evaluacion y retroalimentacion dentro de la
organizacion. Estos resultados permiten inferir que la empresa cuenta con mecanismos de
seguimiento al desempeiio laboral, los cuales se encuentran asociados al desarrollo de

competencias y al fortalecimiento del capital humano.

Por otra parte, en la variable retencion del talento humano, los resultados muestran niveles
altamente favorables. La dimension de compromiso organizacional alcanzd un 89.95%, mientras
que la permanencia laboral obtuvo un 81.51%. Estos datos reflejan una percepcion positiva por
parte de los colaboradores en cuanto a su vinculo con la organizacion, evidenciando niveles altos

de identificacion y disposicion a continuar en la empresa.

Sin embargo, es importante destacar la presencia de niveles de indecision en algunos items
relacionados con la proyeccion futura dentro de la organizacion. Este hallazgo sugiere que, aunque
la retencion en el presente es alta, no todos los colaboradores visualizan con claridad su desarrollo
profesional a largo plazo, lo cual representa un aspecto relevante a considerar desde una

perspectiva estratégica.

Desde el analisis inferencial, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de p =
0.647 con un nivel de significancia de p < 0.001. Este resultado indica la existencia de una
correlacion positiva fuerte y estadisticamente significativa entre los planes de carrera y la retencion

del talento humano. En este sentido, se evidencia que ambas variables se encuentran asociadas
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dentro del contexto organizacional, lo que implica que una percepcion mas favorable de los planes
de carrera tiende a coincidir con mayores niveles de compromiso organizacional y permanencia

laboral.

No obstante, resulta fundamental sefialar que, debido al disefio metodologico de la
investigacion (no experimental, correlacional y transversal), los resultados no permiten establecer
relaciones de causalidad entre las variables estudiadas. Por lo tanto, los hallazgos deben
interpretarse Unicamente como asociaciones estadisticas, sin implicar que una variable genere o

determine cambios en la otra.

El andlisis cualitativo complementa los resultados cuantitativos, evidenciando que la
organizacion cuenta con practicas relacionadas con capacitacion, evaluacion del desempefio y
comunicacion organizacional. Sin embargo, se identifican oportunidades de mejora vinculadas
principalmente a la estructuracion formal de los planes de carrera, la definicion clara de rutas de

crecimiento y la comunicacion efectiva de las oportunidades de desarrollo profesional.

En sintesis, los resultados del estudio evidencian que la empresa CIMA presenta
condiciones favorables en términos de desarrollo profesional y retencion del talento humano; sin
embargo, existen areas de mejora relacionadas con la claridad, estructuracion y comunicacion de
los planes de carrera. Asimismo, se confirma la existencia de una relacion estadisticamente
significativa entre las variables analizadas, lo que aporta evidencia relevante para la toma de

decisiones en el ambito de la gestion estratégica del talento humano.

Finalmente, estos hallazgos sustentan la necesidad de fortalecer los planes de carrera como
una herramienta de gestion organizacional, orientada a mejorar la percepcion del crecimiento
profesional y consolidar la permanencia del talento humano dentro de la empresa, siempre

considerando que dicha relacion se establece en términos de asociacion y no de causalidad
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El presente capitulo expone las conclusiones y recomendaciones derivadas del analisis de
los resultados obtenidos en la investigacion. Las conclusiones responden directamente a los
objetivos planteados y reflejan los principales hallazgos sobre la relacion entre los planes de carrera
y la retencion del talento humano en la empresa CIMA. Asimismo, se presentan recomendaciones
orientadas a fortalecer la gestion estratégica del talento humano y mejorar las précticas

organizacionales relacionadas con el desarrollo profesional y la permanencia laboral.
5.1 CONCLUSIONES

1. En respuesta al objetivo especifico orientado a analizar los planes de carrera en la
empresa CIMA, se concluye que estos presentan un nivel de desarrollo favorable,
aunque no completamente estructurado, evidenciandose diferencias entre sus
componentes. Los resultados muestran que la gestion del desempeio constituye una
fortaleza (77.50%), destacando la existencia de procesos de evaluacion y
retroalimentacion que se encuentran asociados al desarrollo profesional. Sin
embargo, la dimensiéon de proyeccién y crecimiento de carrera obtuvo una
valoracion menor (71.44%), lo que refleja limitaciones en la claridad de las rutas
de carrera y en la comunicacion de las oportunidades de ascenso. En este sentido,
los hallazgos indican que, aunque la organizacidon cuenta con practicas orientadas
al desarrollo del talento, estas no se encuentran completamente formalizadas ni
claramente comprendidas por todos los colaboradores. En consecuencia, los planes
de carrera existen de manera funcional, pero requieren fortalecimiento en su

estructuracion y comunicacion estratégica dentro del contexto organizacional.

2. En respuesta al objetivo especifico orientado a evaluar el nivel de retencion del
talento humano, se concluye que la empresa CIMA presenta un nivel alto,
evidenciado en el compromiso organizacional (89.95%) y en la percepcion de
permanencia laboral (81.51%), lo que refleja que los colaboradores mantienen un
vinculo positivo con la organizacidon y una intencion significativa de continuidad
laboral. Estos resultados indican que la organizacion presenta condiciones
percibidas favorablemente por los colaboradores en términos de estabilidad y

compromiso organizacional. No obstante, se identifico una proporcion relevante de
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respuestas indecisas en relacion con la proyeccion futura dentro de la empresa, lo
que sugiere que, aunque existe una percepcion positiva de permanencia en el
presente, no todos los colaboradores visualizan con claridad su desarrollo
profesional a largo plazo. En este sentido, la retencion del talento humano se
encuentra asociada al compromiso organizacional y a la percepcion de estabilidad
laboral; sin embargo, se observa la necesidad de fortalecer estrategias orientadas al

desarrollo profesional para consolidar la permanencia futura.

3. En respuesta al objetivo especifico orientado a analizar la percepcion de las
oportunidades de desarrollo profesional, se concluye que esta es altamente positiva,
alcanzando un 85.77%, lo que refleja una valoracion favorable en el acceso a
programas de capacitacion y formacion continua. Estos resultados evidencian que
los colaboradores reconocen que las capacitaciones se relacionan con el
fortalecimiento de sus competencias y su desempefio laboral. No obstante, se
identificaron niveles de indecision en algunos items, lo que sugiere areas de mejora
en la alineacion, continuidad y comunicacion de dichas iniciativas. En este sentido,
las oportunidades de desarrollo profesional se encuentran asociadas con una
percepcion positiva del crecimiento dentro de la organizacion; sin embargo, se
requiere integrarlas de manera mas estructurada dentro de un sistema formal de

planes de carrera que fortalezca la proyeccion profesional de los colaboradores.
5.2 RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la empresa CIMA disefiar e implementar un sistema formal de
planes de carrera que integre de manera estructurada las rutas de crecimiento
profesional, definiendo claramente los requisitos, competencias y etapas necesarias
para el ascenso dentro de la organizacion. Asimismo, es necesario fortalecer la
comunicacion interna de estos planes mediante herramientas como manuales de
carrera, reuniones periodicas y plataformas digitales, con el fin de garantizar que
todos los colaboradores comprendan sus oportunidades de desarrollo y reduzcan la

incertidumbre sobre su proyeccion profesional.

2. Se sugiere fortalecer las estrategias de retencion del talento humano mediante la

vinculacion directa entre los planes de carrera y la proyeccion laboral a largo plazo,
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incorporando programas de desarrollo individual, mentoring y seguimiento de
carrera. Ademas, se recomienda implementar mecanismos de gestion del talento
que permitan a los colaboradores visualizar su futuro dentro de la organizacion,
reduciendo los niveles de indecision identificados y consolidando la permanencia

del talento critico de manera sostenible.

Se recomienda a la empresa optimizar las estrategias de desarrollo profesional
mediante la alineacion de los programas de capacitacion con planes de carrera
estructurados, asegurando la continuidad, seguimiento y evaluacion del impacto de
estas iniciativas. Asimismo, es importante mejorar la comunicacién y
personalizacion de los procesos formativos, de modo que los colaboradores
perciban de manera mas clara como estas oportunidades contribuyen a su
crecimiento profesional dentro de la organizacion, fortaleciendo asi su motivacion

y compromiso.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

Los resultados obtenidos en la presente investigacion evidenciaron que los planes de
carrera representan un factor relevante para la retencion del talento humano en la empresa CIMA.
El anélisis estadistico mostrd una correlacion positiva fuerte y estadisticamente significativa entre
ambas variables (p = 0.65; p < 0.001), confirmando que una percepcion mas favorable de las
oportunidades de desarrollo profesional se asocia con mayores niveles de permanencia laboral y
compromiso organizacional. Estos hallazgos reflejan la importancia de fortalecer las practicas

orientadas al crecimiento profesional como parte de la estrategia de gestion del talento humano.

Asimismo, los resultados descriptivos revelaron que los colaboradores mantienen una
percepcion favorable respecto a las oportunidades de desarrollo profesional, alcanzando un
85.77%. De igual forma, la dimension de gestion del desempefio registrd una valoracion positiva
de 77.50%, evidenciando que la organizacion cuenta con practicas relacionadas con la evaluacion
y retroalimentacion del desempefio. Por su parte, la variable retencion del talento humano presentd
niveles altos tanto en compromiso organizacional (89.95%) como en permanencia laboral

(81.51%), lo que demuestra una solida vinculacion de los colaboradores con la empresa.

Sin embargo, los hallazgos también permitieron identificar areas susceptibles de mejora.
La dimension de proyeccion y crecimiento de carrera obtuvo una valoracion de 71.44%, siendo el
resultado mas bajo dentro de las dimensiones evaluadas. Particularmente, la claridad de las rutas
de carrera alcanz6 un 67.69%, reflejando que una parte importante de los colaboradores no
visualiza de manera clara las oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion. Asimismo,
se identificaron niveles significativos de indecision en aspectos relacionados con las oportunidades
de ascenso y la proyeccion profesional futura, situacion que evidencia la necesidad de establecer

mecanismos mas estructurados para orientar el desarrollo interno del talento.
6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA
Modelo de Planes de Carrera para Puestos Criticos de CIMA
6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

La presente propuesta surge como respuesta a los hallazgos obtenidos en la investigacion
realizada en la empresa CIMA, los cuales evidenciaron la necesidad de fortalecer la gestion de los

planes de carrera para los colaboradores que ocupan puestos criticos. Si bien los resultados
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mostraron una percepcion favorable respecto a las oportunidades de desarrollo profesional, con
una valoracion de 85.77%, también se identificaron oportunidades de mejora en aspectos
relacionados con la proyeccion y crecimiento de carrera, particularmente en la claridad de las rutas
de desarrollo profesional. Estos resultados reflejan la importancia de establecer un modelo formal
que permita orientar el crecimiento interno de los colaboradores de manera estructurada y alineada

con las necesidades estratégicas de la organizacion.

Asimismo, el andlisis de la variable planes de carrera revel6d que la dimensién Proyeccion
y Crecimiento de Carrera obtuvo una valoracion de 71.44%, constituyéndose en una de las areas
con mayor oportunidad de fortalecimiento. De manera especifica, el indicador relacionado con la
claridad de las rutas de carrera alcanz6 un 67.69%, evidenciando que un porcentaje importante de
colaboradores no tiene una vision clara de las oportunidades de crecimiento disponibles dentro de
la empresa. Esta situacion puede generar incertidumbre respecto al desarrollo profesional futuro y

limitar el aprovechamiento del talento interno para cubrir posiciones de mayor responsabilidad.

Por otra parte, los resultados demostraron que la organizacion cuenta con una base sélida
para impulsar iniciativas de desarrollo profesional, ya que la dimension de Gestion del Desempeiio
alcanzd una valoracion favorable de 77.50%, mientras que el indicador de retroalimentacion
obtuvo un 80.38%. Estos datos evidencian que existen mecanismos de seguimiento y evaluacion
que pueden servir como fundamento para la implementacion de un modelo de planes de carrera,
permitiendo identificar fortalezas, potencial de crecimiento y necesidades de desarrollo en los

colaboradores que ocupan puestos criticos.

En relacion con la retencion del talento humano, los resultados reflejaron niveles altamente
favorables, destacandose la dimension de Compromiso Organizacional con 89.95% y la de
Permanencia Laboral con 81.51%. Sin embargo, también se identificO que un porcentaje
significativo de colaboradores manifest6 indecision respecto a la visualizacion de su futuro laboral
dentro de la empresa, lo que pone de manifiesto la necesidad de fortalecer las herramientas que
permitan brindar mayor claridad sobre las posibilidades de crecimiento y desarrollo profesional.
En este contexto, la implementacion de rutas de carrera y planes individuales de desarrollo
contribuird a consolidar los factores que actualmente favorecen la permanencia del talento

humano.
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6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

6.3.1 OBJETIVO GENERAL.

Disefiar un modelo de planes de carrera para los colaboradores que ocupan puestos criticos

en la empresa CIMA, que permita fortalecer su desarrollo profesional, facilitar el crecimiento

interno y contribuir a la retencion del talento humano mediante la identificacion de competencias,

rutas de carrera y planes individuales de desarrollo.

6.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.

Identificar y validar los puestos criticos de la organizacion, asi como las
competencias, conocimientos y requisitos asociados a cada posicion, para

establecer las bases del modelo de carrera.

Evaluar el desempefio, potencial y aspiraciones profesionales de los
colaboradores que ocupan puestos criticos, con el fin de determinar sus

posibilidades de crecimiento dentro de la organizacion.

Identificar las brechas de competencias existentes entre el perfil actual de los
colaboradores y los requerimientos de futuras posiciones, para definir

necesidades de desarrollo alineadas con los objetivos organizacionales.

Disefar rutas de carrera para las diferentes familias de puestos, estableciendo
opciones de crecimiento vertical, horizontal y especializado que orienten el

desarrollo profesional de los colaboradores.

Elaborar Planes Individuales de Desarrollo (PID) que incluyan acciones de
capacitacion, certificacion, mentoring, coaching, rotaciones y experiencias de

aprendizaje orientadas al cierre de brechas identificadas.

Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion del desarrollo profesional,
que permitan medir el avance de los colaboradores y la efectividad del modelo

de planes de carrera propuesto.

La presente propuesta esta orientada al disefio e implementacion de un Modelo de Planes

de Carrera para los colaboradores que ocupan puestos criticos en la empresa CIMA, con el

proposito de fortalecer el desarrollo profesional, promover el crecimiento interno y contribuir a la
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retencion del talento humano. Su aplicacion se enfocard inicialmente en los puestos identificados
como criticos por la organizacion, debido a su impacto estratégico en el cumplimiento de los

objetivos institucionales y en la continuidad operativa del negocio.

El alcance de la propuesta comprende la identificacion y validacion de los puestos criticos,
la actualizacion de sus descriptores de puesto, la evaluacion del desempeiio y del potencial de los
colaboradores, el analisis de sus aspiraciones profesionales, la identificacion de brechas de
competencias, el disefio de rutas de carrera y la elaboracion de Planes Individuales de Desarrollo
(PID). Asimismo, incluye la definiciéon de mecanismos de seguimiento que permitan monitorear

el avance de los colaboradores y la ejecucion de las acciones de desarrollo establecidas.

La propuesta contempla el establecimiento de rutas de crecimiento vertical, horizontal y
especializada, permitiendo que los colaboradores identifiquen oportunidades de desarrollo acordes
con sus competencias, experiencia, desempefio y potencial. De esta manera, se busca brindar
mayor claridad sobre las posibilidades de crecimiento dentro de la organizacion y fortalecer la

preparacion del talento interno para asumir futuras responsabilidades.

Asimismo, el modelo propuesto servira como una herramienta para la toma de decisiones
relacionadas con el desarrollo del talento humano, facilitando la identificacion de colaboradores
con alto potencial y apoyando los procesos de movilidad interna. Su implementacion permitira al
area de Talento Humano contar con informacion objetiva para planificar acciones de capacitacion,
desarrollo y fortalecimiento de competencias alineadas con las necesidades estratégicas de la

organizacion.
6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO

6.4.1 DESCRIPCION

La propuesta consiste en el disefio e implementacion de un Modelo de Planes de Carrera
para los colaboradores que ocupan puestos criticos en la empresa CIMA, orientado a fortalecer el
desarrollo profesional, promover el crecimiento interno y contribuir a la retencion del talento
humano. El modelo busca proporcionar una metodologia estructurada que permita identificar las
oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion, desarrollar las competencias requeridas

para futuras posiciones y preparar a los colaboradores para asumir mayores responsabilidades.

La necesidad de implementar esta propuesta surge de los resultados obtenidos en la
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investigacion, los cuales evidenciaron que, aunque los colaboradores perciben favorablemente las
oportunidades de desarrollo profesional (85.77%), existen oportunidades de mejora relacionadas
con la claridad de las rutas de carrera (67.69%) y la proyeccion de crecimiento profesional
(71.44%). Asimismo, se identifico una relacion positiva fuerte entre los planes de carrera y la
retencion del talento humano (p = 0.647), lo que demuestra la importancia de fortalecer los

procesos de desarrollo profesional dentro de la organizacion.

El modelo estd disefiado para integrar los procesos de gestion del talento humano
existentes, incorporando mecanismos de identificacion de puestos criticos, evaluacion del
desempeiio, evaluacion del potencial, deteccion de brechas de competencias, definicion de rutas
de carrera y elaboracion de Planes Individuales de Desarrollo (PID). De esta manera, la propuesta
permitira vincular las necesidades organizacionales con las aspiraciones profesionales de los

colaboradores, facilitando una gestion mas estratégica del talento humano.

La implementacion de la propuesta pretende generar beneficios tanto para la organizacion
como para los colaboradores. Para la empresa, permitird contar con talento preparado para asumir
posiciones de mayor responsabilidad, reducir riesgos asociados a vacantes criticas y fortalecer la
continuidad operativa. Para los colaboradores, brindara una vision clara de las oportunidades de
crecimiento existentes, fomentando la motivacion, el compromiso organizacional y el desarrollo

continuo de competencias.
6.4.2 DESARROLLO

La propuesta se desarrollard mediante un proceso estructurado compuesto por nueve fases
secuenciales que permitiran disefiar e implementar los planes de carrera para los puestos criticos

de la organizacion.
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Figura 27. Proceso para la implementacion de un plan de carrera
Fuente: Elaboracion propia
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6.4.2.2 Fase 1. Identificacion de Puestos Criticos

En esta etapa se revisard y validard el listado de puestos criticos de la organizacion,
considerando su impacto en los objetivos estratégicos, el nivel de especializacion requerido, la
dificultad de reemplazo y el riesgo operativo asociado a una vacante. El proposito es asegurar que
los esfuerzos de desarrollo se enfoquen en las posiciones que resultan estratégicas para la

continuidad del negocio.
Responsables: Gerencia de Talento Humano y jefaturas.

La empresa CIMA cuenta con una plantilla de 294 colaboradores distribuidos entre areas
corporativas y operativas. Para efectos de la presente investigacion, la poblacion objeto de estudio
estuvo conformada por los 54 colaboradores que ocupan puestos criticos, de acuerdo con la

clasificacion oficial realizada por la Gerencia de Talento Humano.

La identificacion de dichos puestos responde a un proceso interno de valoracion estratégica
desarrollado por la organizacion, mediante el cual se determinaron aquellas posiciones cuyo
desempeiio resulta indispensable para garantizar la continuidad operativa, el cumplimiento de los

objetivos estratégicos y la sostenibilidad del negocio.

De acuerdo con la informacion proporcionada por la Gerencia de Talento Humano, un

puesto fue considerado critico cuando cumplia al menos cuatro de los siguientes criterios:
e Impacto directo en el cumplimiento de los objetivos estratégicos.
e Alto nivel de conocimientos técnicos especializados.
e Dificultad para reemplazar al ocupante.
e Participacion en procesos criticos del negocio.
e Nivel de responsabilidad en la toma de decisiones.
e Riesgo operativo ante una vacante.
e Liderazgo de equipos, proyectos o procesos estratégicos.

En consecuencia, la investigacion tom6 como base la clasificacion institucional
previamente establecida por la organizacion, considerando que dichos puestos representan el

talento clave sobre el cual resulta prioritario disefiar estrategias de desarrollo y retencion.
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6.4.2.3 Fase 2. Revision de Descriptores de Puesto

Una vez identificados los puestos criticos, se revisaran y actualizaran los perfiles de puesto
para garantizar que reflejen adecuadamente las funciones, responsabilidades, competencias
técnicas, competencias blandas, experiencia requerida y requisitos académicos necesarios para

cada posicion.
Responsable: Talento Humano.

Una vez identificados los puestos criticos dentro de la organizacion, se procederd a la
actualizacion de los descriptores de puesto, con el propdsito de asegurar que la informacion
relacionada con las funciones, responsabilidades, competencias y requisitos de cada posicion se
encuentre alineada con la estrategia organizacional y con las necesidades actuales del negocio.
Esta etapa constituye la base para la implementacion del plan de carrera, ya que permite definir
con claridad las competencias que deberan desarrollar los colaboradores para acceder a futuras

oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.

La actualizacion de los descriptores sera liderada por la Gerencia de Talento Humano, en
coordinacion con los jefes inmediatos de cada area funcional, quienes validaran la informacion
correspondiente a los puestos bajo su responsabilidad. Este proceso permitira garantizar que cada
descriptor refleje las exigencias reales del cargo y facilite la identificacion de brechas de

competencias entre el perfil requerido y el perfil del colaborador.

Durante esta fase se revisaran y actualizaran los siguientes componentes de cada descriptor

de puesto:
e Nombre y ubicacion del puesto dentro de la estructura organizacional.
e Objetivo general del puesto.
e Funciones y responsabilidades principales.
e Relaciones internas y externas.
e Formacion académica requerida.
e Experiencia laboral minima.

e Conocimientos técnicos especificos.
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e Competencias organizacionales.

e Competencias técnicas.

e Competencias de liderazgo (cuando corresponda).

e Indicadores clave de desempeiio (KPI).

e Nivel de responsabilidad y toma de decisiones.

e Riesgos asociados al puesto.

La actualizacion de esta informacion permitira establecer perfiles claramente definidos,

facilitando después la evaluacion del desempeio, la medicion del potencial y la construccion de

rutas de desarrollo profesional para cada colaborador.

Los descriptores serviran como referencia para identificar las competencias criticas que

deberan fortalecerse mediante programas de capacitacion, mentoring, coaching y asignacion de

proyectos estratégicos, garantizando que el desarrollo del talento responda tanto a las necesidades

individuales del colaborador como a los objetivos estratégicos de CIMA.

Como resultado de esta fase, la organizacion contard con un banco actualizado de

descriptores de puestos criticos, el cual constituird un insumo fundamental para las siguientes

etapas del modelo propuesto, especialmente para la evaluacion del desempeiio, la evaluacion del

potencial y la elaboracion de los Planes Individuales de Desarrollo (PID).

Procedimiento para la actualizacion de descriptores de puestos

Tabla No. 10 Procedimiento para la actualizacion de descriptores de puestos

Actividad
Identificacion
de puestos

Revision
documental

Entrevistas con
jefaturas

Actualizacion
del descriptor

Descripcion
Confirmar los 54 puestos criticos
definidos por la organizacion.

Analizar los descriptores de puesto
existentes e identificar informacion
desactualizada.

Validar funciones,
responsabilidades y competencias
requeridas para cada puesto.
Incorporar los cambios
identificados y estandarizar el
formato institucional.

Responsable
Gerencia de
Talento Humano
Talento Humano
Jefes de area 'y

Talento Humano

Talento Humano

Evidencia
Listado oficial
de puestos
criticos
Descriptores
revisados

Actas o registros
de entrevistas

Descriptor
actualizado
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Validacion Revisar y aprobar el descriptor Jefatura y Descriptores
actualizado por parte de la jefatura ~ Talento Humano aprobados
inmediata y la Gerencia de Talento

Humano.

Registro Integrar los descriptores Talento Humano Banco
actualizados al sistema de gestion actualizado de
documental de la organizacion. descriptores

Fuente: Elaboracion propia

Entregable de la fase: Banco actualizado de descriptores de puestos criticos, validado por

la Gerencia de Talento Humano y las jefaturas correspondientes.
6.4.2.4 Fase 3. Evaluacion del Desempeifio

La evaluacion del desempefio constituye una de las etapas fundamentales del modelo
estratégico de planes de carrera, ya que permite medir el nivel de cumplimiento de los objetivos,
responsabilidades y competencias de los colaboradores que ocupan puestos criticos dentro de la
organizacion. Su proposito es generar informacién objetiva sobre el rendimiento individual,
identificar fortalezas y oportunidades de mejora, y proporcionar insumos para la toma de

decisiones relacionadas con el desarrollo profesional, la sucesion y la retencion del talento.

En la presente propuesta, la evaluacion del desempefio se realizard de forma anual y estara
a cargo del jefe inmediato de cada colaborador, con el acompanamiento de la Gerencia de Talento
Humano. El proceso se desarrollard utilizando criterios previamente establecidos en los
descriptores de puesto actualizados, garantizando que la evaluacion sea objetiva, transparente y

alineada con las funciones y responsabilidades propias de cada cargo.

Los criterios considerados en la evaluacion incluiran el cumplimiento de metas, la calidad
del trabajo, el dominio técnico del puesto, la capacidad para resolver problemas, el trabajo en
equipo, la orientacion a resultados y el compromiso con los valores organizacionales. La
informacion obtenida permitira conocer el nivel de desempefio de cada colaborador y servira como
uno de los insumos principales para su posterior clasificacion en la Matriz de 9 Cajas (Nine Box
Grid). Con el fin de facilitar la interpretacion de los resultados y estandarizar el proceso de
evaluacion, se propone utilizar una escala de tres niveles, la cual permitira clasificar el desempefio

de cada colaborador segtin los criterios establecidos.
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Tabla No. 11 Escala de evaluacion del desempeiio

~Nivel Puntuacion  Descripeibn

Alto 3 El colaborador supera consistentemente las expectativas del puesto,
cumple las metas establecidas y demuestra un desempefio sobresaliente
en sus funciones. Constituye un referente para su equipo de trabajo y
esta preparado para asumir mayores responsabilidades.

Medio 2 El colaborador cumple satisfactoriamente las responsabilidades
asignadas y alcanza la mayoria de los objetivos establecidos. Presenta
oportunidades de mejora que pueden ser fortalecidas mediante
capacitacion y acompanamiento.

Bajo 1 El colaborador presenta dificultades para cumplir las funciones del
puesto o alcanzar los resultados esperados, requiriendo un plan de
mejora y seguimiento continuo para fortalecer su desempefio.

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos en esta evaluacion seran consolidados por la Gerencia de Talento
Humano y analizados durante la sesion de revision del talento (Talent Review), donde se integraran
con la evaluacién del potencial para determinar la ubicacion de cada colaborador en la Matriz de
9 Cajas. Esta metodologia permitird tomar decisiones fundamentadas respecto a promociones,

planes individuales de desarrollo, programas de capacitacion, procesos de sucesion y estrategias
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— o Definicién de criterios de evaluacién
o Comunicacion del proceso
E} ‘ e Aplicacion de la evaluacién \

4 |

Consolidacién de resultados

{
) ; -
8 8) o Retroalimentacion al colaborador

!
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Figura 28 Proceso de evaluacion del
desempefio 89
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de retencion del talento critico.
6.4.2.5 Fase 4. Evaluacion de Potencial

Esta fase permitira identificar colaboradores con posibilidades de crecimiento dentro de la
organizacion mediante entrevistas de potencial, evaluacion por competencias y la aplicacion de
herramientas como la Matriz de Nueve Cajas (9 Box). El analisis facilitard la identificacion de

talento preparado para asumir mayores responsabilidades en el futuro.
Responsable: Talento Humano.

La evaluacion del potencial constituye un proceso estratégico orientado a identificar la
capacidad que poseen los colaboradores para asumir funciones de mayor complejidad y
responsabilidad dentro de la organizacién en el futuro. A diferencia de la evaluacion del
desempeio, que mide los resultados obtenidos en el puesto actual, la evaluacion del potencial
permite estimar la capacidad de crecimiento, aprendizaje y adaptacion del talento humano,
convirtiéndose en un elemento esencial para la planificacion de la sucesion, el desarrollo de lideres

y la construccion de planes de carrera.

En la presente propuesta, la evaluacion del potencial sera aplicada exclusivamente a los
colaboradores que ocupan puestos criticos dentro de CIMA, una vez finalizada la evaluacion del
desempefio. El proceso sera coordinado por la Gerencia de Talento Humano y contard con la
participacion de las jefaturas inmediatas, quienes aportardn informacion basada en el

comportamiento, desempeno histérico y competencias demostradas por cada colaborador.

La metodologia propuesta considera que el potencial no depende unicamente del
conocimiento técnico, sino también de un conjunto de competencias que permiten al colaborador
enfrentar con éxito nuevos desafios organizacionales. Por esta razon, la evaluacion incorporara
criterios relacionados con la capacidad de aprendizaje, liderazgo, pensamiento estratégico,
adaptacion al cambio, orientacion a resultados, toma de decisiones y disposicion para asumir

mayores responsabilidades.

Los resultados obtenidos permitiran identificar el nivel de potencial de cada colaborador y
constituiran uno de los principales insumos para la sesion de Revision del Talento (Talent Review),
donde seran analizados conjuntamente con los resultados de la evaluacion del desempefio para

determinar la ubicacién de cada colaborador en la Matriz de 9 Cajas (Nine Box Grid).
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Con el proposito de estandarizar el proceso y facilitar la interpretacion de los resultados,

se propone la utilizacion de una escala de tres niveles de potencial, la cual permitira clasificar

objetivamente la capacidad de crecimiento de cada colaborador.

Tabla No.12 Escala de evaluacion del potencial

Alto

Medio

Bajo

3

2

El colaborador demuestra una alta capacidad para asumir
responsabilidades de mayor complejidad. Evidencia liderazgo,
aprendizaje continuo, pensamiento estratégico, iniciativa y adaptacion
al cambio. Se considera candidato para programas de sucesion y
desarrollo acelerado.

El colaborador presenta condiciones favorables para crecer dentro de la
organizacidn; sin embargo, requiere fortalecer determinadas
competencias mediante capacitacion, experiencia practica 'y
acompafiamiento antes de asumir posiciones de mayor responsabilidad.
El colaborador posee un desempeiio adecuado en su puesto actual, pero
actualmente no evidencia las competencias necesarias para asumir
responsabilidades superiores. Se recomienda fortalecer habilidades
especificas mediante un Plan Individual de Desarrollo antes de
considerar movimientos internos.

Fuente: Elaboracion propia

Para garantizar la objetividad del proceso, la evaluacion del potencial se realizard mediante

la valoracion conjunta de diversos criterios estratégicos, los cuales seran calificados por la jefatura

inmediata y posteriormente validados por la Gerencia de Talento Humano durante la sesion de

Talent Review.

Tabla No. 13 Criterios para la evaluacion del potencial

Criterio Descripcion

Capacidad de aprendizaje Facilidad para adquirir nuevos conocimientos y aplicarlos

en el trabajo.

Liderazgo Habilidad para influir positivamente en otras personas y
orientar equipos hacia el logro de objetivos.
Pensamiento estratégico Capacidad para analizar situaciones, anticipar escenarios y

Adaptacion al cambio

Toma de decisiones

proponer soluciones alineadas con los objetivos
organizacionales.

Disposicion para afrontar nuevos retos y responder
positivamente a los cambios organizacionales.
Capacidad para analizar informacion y seleccionar
alternativas oportunas y efectivas.

Orientacion a resultados Compromiso con el cumplimiento de metas y generacion

de valor para la organizacion.
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Disposicion para asumir Interés y preparacion para ocupar posiciones de mayor
mayores responsabilidades nivel dentro de la empresa.
Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos en esta fase serdn consolidados por la Gerencia de Talento
Humano y analizados durante la reunion de Revision del Talento (Talent Review). Posteriormente,
cada colaborador sera ubicado en la Matriz de 9 Cajas, herramienta que permitird identificar a los
colaboradores con mayor potencial de desarrollo, definir estrategias de sucesion y establecer los

Planes Individuales de Desarrollo (PID) de acuerdo con las necesidades de cada caso.

Tabla No. 14 Procedimiento para la evaluacion del potencial

Actividad ipcio Responsable Evidencia
Definicion de Establecer los criterios y el Gerencia de Instrumento de
criterios instrumento para evaluar el Talento Humano  evaluacion

potencial de los colaboradores.
Aplicacion de la | La jefatura inmediata evalua el Jefatura Formatos de
evaluacion potencial del colaborador utilizando inmediata evaluacion

la escala establecida.
Validacion de Revisar y validar las evaluaciones  Gerencia de Base
resultados realizadas para garantizar la Talento Humano  consolidada

objetividad del proceso.
Revision del Analizar conjuntamente el Comité de Talent Acta de reunion
Talento desempeiio y el potencial de cada Review

colaborador.
Clasificacion del Ubicar a cada colaborador en la Gerencia de Matriz de
talento Matriz de 9 Cajas. Talento Humano  talento
Definicion de Establecer el Plan Individual de Talento Humano  PID elaborado
acciones Desarrollo segun la ubicacion y Jefaturas

obtenida en la matriz.
Fuente: Elaboracion propia

Entregable de la fase: Evaluacion del potencial de los colaboradores que ocupan puestos

criticos y clasificacion preliminar para su ubicacion en la Matriz de 9 Cajas.
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Figura 29 Proceso de evaluacion de potencial
Fuente: Elaboracion propia

6.4.2.6 Fase 5. Entrevistas de Desarrollo

La Revision del Talento (Talent Review) constituye un proceso estratégico mediante el
cual la organizacion analiza, valida y clasifica el talento humano con base en los resultados
obtenidos en las evaluaciones de desempefio y potencial. Esta etapa tiene como finalidad
identificar a los colaboradores con mayor capacidad de crecimiento, fortalecer la objetividad en la
toma de decisiones relacionadas con el desarrollo profesional y garantizar que los planes de carrera

respondan a las necesidades estratégicas de la organizacion.

En la presente propuesta, la Revision del Talento seré realizada por un Comité de Talent
Review, integrado por la Gerencia General, la Gerencia de Talento Humano y las jefaturas
responsables de las diferentes areas organizacionales. La participacion de estos actores permitird

realizar un andlisis integral del desempefio, las competencias y el potencial de los colaboradores
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que ocupan puestos criticos, reduciendo la subjetividad en la evaluacion y fortaleciendo la

transparencia del proceso.

El comité tendré la responsabilidad de revisar los resultados obtenidos durante las fases de
evaluacion del desempefio y evaluacion del potencial, validar la consistencia de la informacion
recopilada y emitir un consenso sobre la clasificacion de cada colaborador. Este proceso facilitard
la identificacion del talento clave, de los posibles sucesores para posiciones estratégicas y de
aquellos colaboradores que requieren planes especificos de desarrollo para fortalecer sus
competencias. Durante las sesiones de Talent Review también se analizaran aspectos cualitativos
que complementan los resultados cuantitativos de las evaluaciones, tales como el nivel de
compromiso organizacional, la capacidad para liderar equipos, la adaptacion al cambio, la
disposicion para asumir nuevos desafios, el historial de desempefio y la contribucion del
colaborador a los objetivos estratégicos de la organizacion. Este andlisis integral permitird que las
decisiones relacionadas con promociones, movilidad interna y desarrollo profesional se

fundamenten en informacion objetiva y alineada con la estrategia organizacional.

Una vez concluida la validacion de los resultados, el Comité de Talent Review procedera
a ubicar a cada colaborador dentro de la Matriz de 9 Cajas (Nine Box Grid), herramienta que
permitira definir las acciones de desarrollo correspondientes, tales como programas de
capacitacion, mentoring, coaching, rotacion de puestos, asignacion de proyectos estratégicos,

planes de sucesion y elaboracion de los Planes Individuales de Desarrollo (PID).

La implementacion de esta metodologia contribuira a fortalecer la gestion estratégica del
talento humano en CIMA, al establecer un proceso estructurado para identificar, desarrollar y
retener a los colaboradores con mayor potencial de contribuir al logro de los objetivos

organizacionales.
Objetivos del Comité de Talent Review
El Comité de Talent Review tendra como principales objetivos:
o Validar los resultados obtenidos en las evaluaciones de desempefio y potencial.
e Reducir la subjetividad en la valoracion del talento humano mediante un proceso colegiado.
o Identificar colaboradores con alto potencial para ocupar posiciones estratégicas.

e Definir candidatos para los planes de sucesion.
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o Establecer prioridades para los Planes Individuales de Desarrollo (PID).

o Fortalecer la retencion del talento critico mediante decisiones objetivas de desarrollo y

promocion interna.

Tabla No. 15 Integracion del Comité de Talent Review

Gerencia General

Gerencia de Talento Humano

Jefaturas de Area

Aprobar las decisiones estratégicas relacionadas

con el talento clave y los planes de sucesion.

Coordinar el proceso de revision, consolidar la

informacion y facilitar la toma de decisiones.

Presentar la evaluacion del desempefio y

potencial de los colaboradores bajo su supervision y

validar la informacion correspondiente.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 16 Procedimiento para la Revision del Talento

Consolidacion de

resultados

Convocatoria del

comité

Analisis de

resultados

Validacion

Integrar los  resultados
obtenidos en las
evaluaciones de desempefio

y potencial.

Programar la sesion de
Talent Review y compartir
previamente la informacion

a analizar.

Revisar el desempeio,
potencial y competencias de

cada colaborador.

Confirmar la clasificacion

Gerencia de Talento

Humano

Gerencia de Talento

Humano

Comité de Talent

Review

Comité de Talent

Base consolidada

de evaluaciones

Convocatoria y

agenda

Acta de reunion

Registro de
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de cada colaborador Review

mediante consenso del

comité.

Clasificacion del Ubicar a cada colaborador

talento en la Matriz de 9 Cajas. Humano

Definicion de Establecer

acciones planes

promociones, Comité

de sucesion, Review

capacitacion 'y  Planes

Individuales de Desarrollo.

Fuente: Elaboracion propia

de

Gerencia de Talento

Talent

validacion

Matriz de talento

Plan de accion

aprobado

Entregable de la fase: Acta del Comité de Talent Review con la validacion de las

evaluaciones y la clasificacion de los colaboradores en la Matriz de 9 Cajas.
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v

@ w 6 Resultados de la Evaluacién

I

del Potencial

v

I :_QI% e Consolidacién de la informacion

~

V

Talent Review

)] Sesié i
0% o esion del Comité de
] O

4

Validacién y consenso

{

Clasificacion en la
Matriz de 9 Cajas

1

)

i

Definicién del Plan Individual
de Desarrollo (PID)

i

fEl o Plan de Sucesién y Plan de Carrera ‘

.

Figura 30 Proceso de Revision del Talento (Talent Review)

Fuente: Elaboracion propia
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POTENCIAL

6.4.2.7 Matriz de 9 Cajas

MATRIZ DE 9 CAJAS

Herramienta para la evaluacion del potencial y desempefio del talento

A
Bajo

Enigma
Alto potencial,
bajo desemperio.
Requiere enfoque
y desarrollo.

Alto

.

En Riesgo
Potencial moderado,
bajo desemperio.
Requiere mejora
y seguimiento.

1

Medio

DESEMPENO
Medio

Solido

Potencial y desempefio
moderados.
Desemperio consistente,
desarrollo continuo.

2

Alto

9

Talento Estrella
Alto potencial,
alto desempero.
Listo para roles clave
y de liderazgo.

6

Alto Desempeiio
Potencial moderado,
alto desempeno.
Confiable y valioso
para la organizacion.

3

-% Insuficiente Marginal Desempeiio Aceptable

m Bajo potencial, Bajo potencial, Bajo potencial,
bajo desempefio. desempefio moderado. alto desemperio.

Nivel de contribucién Requiere mejora Contribuye en su rol

limitado. significativa. actual, sin proyecci6n
de crecimiento.

>
EXPLICACION DE LOS 9 CUADRANTES
0 Talento en Desarrollo 7 Enigma

9 Talento Estrella

(6

Colaboradores con alto potencial y alto
desempeiio.

Listos para asumir posiciones criticas y
de liderazgo. Son prioridad para retencién
y desarrollo acelerado.

Alto Desempeiio

Colaboradores con potencial moderado
pero alto d pefio. Son confiables y
aportan resultados consistentes.
Mantener motivados y reconocidos.

Desempeiio Aceptable

Colaboradores con bajo potencial pero alto
desempeiio en su rol actual. Son importantes
para la operacién, aunque sin proyeccién

de crecimiento a posiciones de mayor nivel.

. Prioridad de mejora

(2]

Colaboradores con alto potencial y desempenio
moderado. Tienen capacidad para asumir mas
retos. Requieren desarrollo y oportunidades
para crecer.

Sélido

Colaboradores con potencial y desempefo
moderados. Tienen un rendimiento estable
y pueden seguir desarrolldndose para
alcanzar niveles superiores.

Marginal

Colaboradores con bajo potencial y desempefio
moderado. Requieren mejora significativa;
de lo contrario, su permanencia debe ser
revaluada.

Desarrollo y seguimiento

Figura 31 Matriz de 9 Cajas

(4

Colaboradores con alto potencial pero bajo
desempeiio actual. Es necesario identificar
las causas y brindar retroalimentacién,
capacitacion y seguimiento.

En Riesgo

Colaboradores con potencial moderado
pero bajo desempeiio. Requieren apoyo,
capacitacién y seguimiento para mejorar
su contribucién.

Insuficiente

Colaboradores con bajo potencial y bajo
desempenio. Nivel de contribucién limitado.
Se deben definir planes de mejora o

en su €aso, reconsi su continuidad.

- Fortaleza y crecimiento

Fuente: Adaptado de la metodologia Nine Box Grid y elaboracion propia
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Como parte del modelo estratégico de planes de carrera propuesto para CIMA, se
implementara la Matriz de 9 Cajas (Nine Box Grid), herramienta ampliamente utilizada en la
gestion estratégica del talento humano para identificar colaboradores con alto potencial, fortalecer
la planificacion de la sucesion y orientar la toma de decisiones relacionadas con el desarrollo
profesional. Su aplicacion permitird clasificar objetivamente a los colaboradores que ocupan
puestos criticos, considerando simultineamente su nivel de desempefio y su potencial de

crecimiento dentro de la organizacion.

La Matriz de 9 Cajas constituye un instrumento de andlisis que integra dos variables
fundamentales para la gestion del talento. La primera corresponde al desempefio, entendido como
el grado de cumplimiento de los objetivos, responsabilidades y resultados esperados en el puesto
actual. La segunda variable corresponde al potencial, definido como la capacidad del colaborador
para asumir funciones de mayor complejidad y liderazgo en el futuro. La combinacion de ambas
dimensiones permite segmentar el talento en nueve categorias, facilitando la definicion de

estrategias diferenciadas de desarrollo y sucesion.

En la presente propuesta, la ubicacion de los colaboradores dentro de la matriz sera
realizada por el Comité de Talent Review, una vez finalizadas las evaluaciones de desempeio y
potencial. La clasificacion obtenida permitird establecer acciones especificas para cada
colaborador, garantizando que las decisiones relacionadas con promociones, capacitacion,
mentoring, coaching y movilidad interna se fundamenten en criterios objetivos y alineados con las

necesidades estratégicas de la organizacion.

La aplicacion de esta herramienta contribuira a fortalecer la gestion del talento humano en
CIMA al facilitar la identificacion del talento clave, reducir el riesgo asociado a la pérdida de
conocimiento organizacional y asegurar la disponibilidad de colaboradores preparados para asumir
posiciones estratégicas en el mediano y largo plazo. Asimismo, permitira optimizar la inversion
en desarrollo profesional mediante la asignacion de acciones especificas de acuerdo con las

necesidades y el nivel de preparacion de cada colaborador.
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Tabla. No. 17 acciones de desarrollo derivadas de la Matriz de 9 Cajas

9 Plan de sucesion, promocion, liderazgo estratégico, mentoring ejecutivo.
8 Coaching, proyectos estratégicos, formacion acelerada.

7 Plan de mejora del desempefio y acompafiamiento permanente.

6 Desarrollo de liderazgo y preparacion para promociones futuras.

5 Capacitacion y fortalecimiento de competencias.

4 Plan de mejora y seguimiento periodico.

3 Especializacion técnica y reconocimiento del desempefio.

2 Capacitacion especifica para fortalecer el desempefio actual.

1 Plan de mejora intensivo, reubicacion o evaluacion de permanencia.

Fuente: Elaboracion propia
6.4.2.7 Fase 8. Elaboracion del Plan Individual de Desarrollo (PID)

El Plan Individual de Desarrollo (PID) constituye una herramienta estratégica de gestion
del talento humano orientada a fortalecer las competencias, conocimientos y habilidades de los
colaboradores, con el propodsito de prepararlos para asumir mayores responsabilidades dentro de
la organizacion. En la presente propuesta, el PID representa la etapa de ejecucion del modelo de
planes de carrera, ya que transforma los resultados obtenidos durante las fases de evaluacion del
desempefio, evaluacion del potencial, Revision del Talento (Talent Review) y aplicacion de la

Matriz de 9 Cajas en acciones concretas de desarrollo profesional.

El disefio del Plan Individual de Desarrollo se realizara de forma personalizada para cada
colaborador que ocupe un puesto critico, considerando la clasificacion obtenida en la Matriz de 9
Cajas, las competencias requeridas por el puesto objetivo y las necesidades de desarrollo
identificadas durante el proceso de evaluacion. De esta manera, el plan permitird reducir las

brechas existentes entre el perfil actual del colaborador y el perfil requerido para asumir futuras
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posiciones estratégicas dentro de la organizacion.

La elaboracion del PID sera coordinada por la Gerencia de Talento Humano en conjunto
con la jefatura inmediata y el colaborador, promoviendo un proceso participativo que favorezca el
compromiso con el desarrollo profesional y el logro de los objetivos establecidos. Durante esta
etapa se definiran las competencias prioritarias por desarrollar, las actividades de formacion, los
recursos requeridos, los responsables de ejecucion y los indicadores que permitiran evaluar el
avance del plan. Cada Plan Individual de Desarrollo tendra una vigencia de doce meses y sera
revisado peridodicamente para verificar el cumplimiento de las actividades programadas, realizar
los ajustes necesarios y asegurar que el desarrollo del colaborador continue alineado con los

cambios organizacionales y las necesidades estratégicas de CIMA.
Objetivos del Plan Individual de Desarrollo
El Plan Individual de Desarrollo tendrd como objetivos:
o Fortalecer las competencias técnicas y conductuales de los colaboradores.
e Preparar al talento critico para asumir posiciones de mayor responsabilidad.
e Reducir las brechas de competencias identificadas durante el proceso de evaluacion.
e Promover el aprendizaje continuo y el desarrollo profesional.
o Fortalecer la retencion del talento mediante oportunidades de crecimiento interno.
e Contribuir a la planificacion de la sucesion en puestos criticos.
Metodologia para la elaboracion del Plan Individual de Desarrollo
1. Laelaboracion del Plan Individual de Desarrollo comprendera las siguientes etapas:
2. Analizar los resultados obtenidos en la evaluacion del desempefio y del potencial.
3. Revisar la clasificacion obtenida por el colaborador en la Matriz de 9 Cajas.

4. Identificar las brechas de competencias entre el perfil actual y el perfil requerido

para el puesto objetivo.
5. Definir las competencias prioritarias por desarrollar.

6. Establecer las actividades de desarrollo correspondientes.
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7. Asignar responsables, recursos y tiempos de ejecucion.

8. Dar seguimiento periédico al cumplimiento del plan y evaluar los resultados

alcanzados.

Tabla No. 18 Estructura del Plan Individual de Desarrollo

Colaborador Nombre del colaborador.

Puesto actual Cargo que desempefia actualmente.

Puesto objetivo Posicion para la cual serd preparado.

Competencias a Competencias técnicas y conductuales que requieren
desarrollar fortalecimiento.

Actividades de Capacitacion, mentoring, coaching, rotacion, proyectos especiales
desarrollo o certificaciones.

Responsable Jefatura inmediata y Gerencia de Talento Humano.

Tiempo de ejecucion Cronograma de implementacion del plan.

Indicadores de Evidencias e indicadores para medir el avance del desarrollo.
seguimiento

Fuente: Elaboracion propia

Tabla No. 19 Actividades del Plan Individual de Desarrollo

Liderazgo Programa de liderazgo Talento 20 horas  Diploma de
organizacional Humano participacion
Comunicacion Taller de comunicacion = Talento 12 horas  Evaluacion del
efectiva y retroalimentacion Humano curso
Pensamiento Participacion en Jefatura 6 meses  Informe del
estratégico proyectos estratégicos inmediata proyecto
Gestion de Capacitacion en Consultor 16 horas  Certificado
proyectos metodologias de externo
proyectos
Inteligencia Coaching individual Coach 8 Informe de
emocional organizacional  sesiones  seguimiento

Fuente: Elaboracion propia

Seguimiento del Plan Individual de Desarrollo

El seguimiento del Plan Individual de Desarrollo sera realizado trimestralmente por la
Gerencia de Talento Humano y la jefatura inmediata, con el propdsito de verificar el cumplimiento

de las actividades programadas y evaluar el avance del colaborador respecto a las competencias

definidas. Durante cada revision se analizaran los logros alcanzados, las dificultades presentadas
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y las acciones correctivas necesarias para garantizar el cumplimiento de los objetivos del plan.

Los resultados obtenidos seran registrados en el expediente del colaborador y serviran
como insumo para futuras evaluaciones de desempefio y potencial, favoreciendo un proceso
continuo de mejora y asegurando que el desarrollo profesional se mantenga alineado con las

necesidades estratégicas de la organizacion.

PROCESO DE GESTION DEL DESARROLLO
Y PLAN DE CARRERA

D o Resultados de la Matriz de 9 Cajas
=
v
e Identificacion de brechas de competencias
v
o Definicién de objetivos de desarrollo
{
m e Disefio de actividades de formacion
, lv
HG e = ) p i p .
e ~ B 5! Asignacién de responsables y tiempos
pRGa
v
o Implementacién del Plan
Individual de Desarrollo
v
| e Seguimiento y evaluacién de resultados
v
O o Actualizacién del Plan de Carrera

Figura 32 Proceso para la elaboracion del Plan Individual de Desarrollo
Fuente: Elaboracion propia

El Plan Individual de Desarrollo constituye el mecanismo mediante el cual se ejecutan las
estrategias definidas para cada colaborador dentro del modelo de planes de carrera. La informacion
obtenida a partir de la Matriz de 9 Cajas permite establecer acciones de desarrollo diferenciadas
segun el nivel de desempeio y potencial de cada colaborador, garantizando que las oportunidades
de crecimiento respondan tanto a las necesidades individuales como a los objetivos estratégicos de

la organizacion.
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En este sentido, el PID se convierte en el principal instrumento para materializar el
desarrollo del talento, fortalecer la preparacion de futuros lideres y asegurar la disponibilidad de
sucesores para los puestos criticos de CIMA. Su implementacién favorece la continuidad del
negocio, incrementa el compromiso organizacional y contribuye directamente a la retencion del
talento humano, consolidando una cultura orientada al aprendizaje continuo y al desarrollo

profesional sostenible.
6.4.2.9 Fase 9. Implementacion de plan de carrera

La implementacion del Plan de Carrera representa la etapa de ejecucion del modelo
estratégico de desarrollo del talento propuesto para CIMA. En esta fase se pondran en marcha las
acciones definidas en los Planes Individuales de Desarrollo (PID), con el propoésito de fortalecer
las competencias de los colaboradores, prepararlos para asumir nuevas responsabilidades y
garantizar la disponibilidad de talento calificado para ocupar puestos criticos dentro de la
organizacion. El proceso de implementacion estara orientado a desarrollar el talento humano de
manera planificada y alineada con los objetivos estratégicos de CIMA, promoviendo
oportunidades de crecimiento profesional mediante programas de capacitacion, mentoring,
coaching, rotacion de puestos, asignacion de proyectos estratégicos y experiencias de aprendizaje

que permitan fortalecer tanto las competencias técnicas como las competencias de liderazgo.

La Gerencia de Talento Humano serd responsable de coordinar la ejecucion del Plan de
Carrera, en conjunto con las jefaturas inmediatas de cada 4rea. Ambas instancias deberan asegurar
que las actividades de desarrollo se implementen conforme al cronograma establecido, facilitando
los recursos necesarios para el cumplimiento de los objetivos definidos en cada Plan Individual de

Desarrollo.

Durante la implementacion se dara prioridad a los colaboradores clasificados en los
cuadrantes de mayor potencial de la Matriz de 9 Cajas, considerando que representan el talento
estratégico de la organizacion y constituyen la principal fuente de sucesion para los puestos
criticos. No obstante, todos los colaboradores incluidos en la propuesta recibiran acciones de
desarrollo acordes con sus necesidades, permitiendo fortalecer su desempefio y favorecer su

crecimiento profesional.

La implementacion del Plan de Carrera serd concebida como un proceso continuo de

aprendizaje, en el cual el colaborador asumira un papel activo en su propio desarrollo,
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comprometiéndose con el cumplimiento de las actividades programadas y con la mejora

permanente de sus competencias. Paralelamente, las jefaturas actuaran como facilitadores del

proceso mediante el acompafamiento, la retroalimentaciéon continua y el seguimiento del

desempeio.

Asimismo, la ejecucion del plan permitira fortalecer la cultura de desarrollo interno dentro

de CIMA, incrementando la motivacion, el compromiso organizacional y la percepcion de

oportunidades de crecimiento profesional, factores que contribuyen directamente a la retencion del

talento humano y a la sostenibilidad organizacional.

Metodologia para la implementacion del Plan de Carrera

1.

2.

7.

8.

La implementacion se desarrollard mediante las siguientes etapas:
Socializacion del Plan de Carrera con los colaboradores y jefaturas.
Elaboracion y aprobacion del Plan Individual de Desarrollo.

Ejecucion de las actividades de capacitacion y desarrollo.

Asignacion de proyectos especiales y rotacion de puestos cuando corresponda.
Desarrollo de programas de mentoring y coaching.

Seguimiento periddico al cumplimiento de los objetivos establecidos.

Evaluacion de resultados y actualizacion del Plan Individual de Desarrollo.

Tabla No. 20 Actividades para la implementacion del Plan de Carrera

Socializacion del Comunicar el alcance, Gerencia de Mes 1

programa objetivos y beneficios del Plan  Talento Humano
de Carrera.

Elaboracion del PID  Definir las acciones de Talento Humano  Mes 1
desarrollo para cada y Jefaturas
colaborador.

Programas de Fortalecer competencias Talento Humano  Permanente

capacitacion técnicas y conductuales.

Mentoring Transferir conocimientos y Gerentes y Permanente
preparar futuros lideres. Jefaturas

Coaching Fortalecer habilidades de Coach interno o Seglin
liderazgo y toma de externo necesidad
decisiones.
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Rotacion de puestos  Desarrollar experiencia en Jefaturas
diferentes areas funcionales.

Participacion en Incrementar la experiencia y Gerencia General
proyectos preparacion para nuevos retos.
estratégicos

Seguimiento del PID  Evaluar el cumplimiento de las  Talento Humano
actividades programadas.

Evaluacion anual Medir los resultados Comité de Talent
alcanzados y actualizar el Plan Review
de Carrera.

Fuente: Elaboracion propia

PROCESO DE IMPLEMENTACION
DEL PLAN DE CARRERA

¥y € socializacion del Plan de Carrera
¥

e Elaboracion del Plan
/ e Individual de Desarrollo (PID)

¥
= 9 Capacitaci6n y Desarrollo

de Competencias
v
&@g e Mentoring y Coaching
i
v
E"@ e Seguimiento Trimestral
_— v
-
@ 0 Evaluacién de Resultados
¥
@ 0 Actualizacién del Plan de Carrera

Segun
planificacion
Permanente

Trimestral

Anual

Figura 33 Proceso de implementacion del Plan de Carrera

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla No. 21 Roles y responsabilidades durante la implementacion

Gerencia General  Aprobar el programa de implementacion y brindar el patrocinio
estratégico de la iniciativa.

Gerencia de Coordinar la ejecucion del Plan de Carrera, dar seguimiento a los

Talento Humano indicadores y actualizar los Planes Individuales de Desarrollo.

Jefaturas Acompanar el desarrollo de los colaboradores, proporcionar

Inmediatas retroalimentacion y validar el cumplimiento de las actividades
programadas.

Colaborador Participar activamente en las actividades de desarrollo, cumplir el Plan

Individual de Desarrollo y evidenciar la aplicacion de los
conocimientos adquiridos.
Fuente: Elaboracion propia

Resultados esperados de la implementacion
Con la implementacion del Plan de Carrera se espera:

e Incrementar las oportunidades de desarrollo profesional para los colaboradores que ocupan

puestos criticos.
o Fortalecer las competencias técnicas, conductuales y de liderazgo del talento interno.
o Incrementar el porcentaje de promociones internas para cubrir vacantes estratégicas.
e Reducir la rotacion voluntaria del talento critico.
e Contar con un banco de sucesores para posiciones clave.

e Mejorar el compromiso organizacional y la percepcion de oportunidades de crecimiento

dentro de CIMA.
o Fortalecer la continuidad operativa mediante una adecuada planificacion de la sucesion.
6.4.2.10 Fase 10 Seguimiento y medicion de indicadores

El seguimiento y la medicion de indicadores constituyen la fase final del modelo
estratégico de planes de carrera propuesto para CIMA. Su finalidad es evaluar de manera
sistematica el cumplimiento de los objetivos establecidos, medir el impacto de las acciones
implementadas y proporcionar informacion confiable para la toma de decisiones orientadas a la

mejora continua de la gestion del talento humano.
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Una vez implementados los Planes Individuales de Desarrollo (PID) y ejecutadas las
acciones de capacitacion, mentoring, coaching, rotacion de puestos y demds estrategias
contempladas en el Plan de Carrera, la Gerencia de Talento Humano realizard un proceso
permanente de monitoreo para verificar el nivel de avance de cada colaborador y el cumplimiento

de los resultados esperados.

El seguimiento se desarrollara mediante un conjunto de indicadores clave de desempefio
(Key Performance Indicators - KPI), los cuales permitiran medir la efectividad de la propuesta en
aspectos relacionados con la retencion del talento critico, el fortalecimiento de las competencias,
la cobertura de vacantes estratégicas mediante promocion interna y la preparacion de

colaboradores para asumir puestos de mayor responsabilidad.

La medicion periddica de estos indicadores permitira identificar oportunidades de mejora,
realizar ajustes oportunos a los Planes Individuales de Desarrollo y fortalecer las estrategias de
gestion del talento implementadas por la organizacion. Asimismo, facilitard la evaluacion del
retorno de la inversion realizada en programas de desarrollo profesional y contribuird a garantizar

la sostenibilidad del modelo de planes de carrera.

El seguimiento sera coordinado por la Gerencia de Talento Humano, con el apoyo de las
jefaturas inmediatas y el Comité de Talent Review, quienes analizaran los resultados obtenidos y
definirdn las acciones correctivas o preventivas que sean necesarias para asegurar el cumplimiento

de los objetivos estratégicos del programa.
Objetivos del seguimiento
El proceso de seguimiento tendra como objetivos:
o Evaluar el grado de cumplimiento de los Planes Individuales de Desarrollo.
e Medir el impacto del Plan de Carrera sobre la retencion del talento critico.
e Verificar el fortalecimiento de las competencias definidas en cada colaborador.
e Evaluar la efectividad de las promociones internas y los planes de sucesion.
o Identificar oportunidades de mejora para fortalecer el modelo de gestion del talento.

e Generar informacion para la toma de decisiones estratégicas.
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Tabla No. 22 Indicadores de seguimiento del Plan de Carrera

Retencion del talento (Colaboradores criticos que
permanecen / Total de
colaboradores criticos) X 100

critico

Cobertura interna
de vacantes

Cumplimiento del
Plan Individual de
Desarrollo
Promociones
internas

Preparacion de
sucesores

Cumplimiento del
programa de
capacitacion

(Vacantes cubiertas

mediante promocion interna
/ Total de vacantes criticas)

x 100

(PID ejecutados / PID

planificados) x 100

(Numero de promociones
internas / Total de vacantes)

x 100

(Puestos criticos con sucesor
identificado / Total de
puestos criticos) x 100
(Capacitaciones ejecutadas /
Capacitaciones planificadas)

x 100

Fuente: Elaboracion propia

Metodologia para el seguimiento

Trimestral

Trimestral

>95
%

> 80
%
>90
%

>70
%

100
%

>90
%

Gerencia de
Talento
Humano
Gerencia de
Talento
Humano

Talento
Humano y
Jefaturas
Gerencia de
Talento
Humano
Comité de
Talent Review

Talento
Humano

El seguimiento del Plan de Carrera se realizard mediante reuniones trimestrales

coordinadas por la Gerencia de Talento Humano, en las cuales se analizaran los avances de los

Planes Individuales de Desarrollo, el comportamiento de los indicadores establecidos y el

cumplimiento de las metas definidas para cada colaborador.

Durante estas reuniones se revisaran los informes de desempeio, las evidencias de

participacion en actividades de desarrollo, los resultados obtenidos en las evaluaciones periddicas

y el nivel de cumplimiento de las acciones programadas. Con base en esta informacion, el Comité

de Talent Review podra ajustar los Planes Individuales de Desarrollo, redefinir prioridades de

capacitacion o proponer nuevas estrategias de desarrollo para garantizar el crecimiento continuo

del talento critico.

108



Tabla No. 23 Procedimiento para el seguimiento del Plan de Carrera

Recoleccion de
informacion
Seguimiento de los
PID

Medicion de
indicadores

Reunion del Comité de
Talent Review

Implementacion de
acciones correctivas

Informe anual

Consolidar los resultados de
los indicadores establecidos.
Verificar el cumplimiento de
las actividades programadas.
Calcular los KPI definidos
para evaluar el desempefio

del programa.
Analizar los resultados

obtenidos y definir acciones

de mejora.
Ajustar los Planes

Individuales de Desarrollo

cuando sea necesario.

Presentar los resultados del

programa a la Gerencia
General.

Fuente: Elaboracion propia

Gerencia de
Talento Humano
Jefaturas
inmediatas
Talento Humano

Comité de Talent
Review

Talento Humano
y Jefaturas

Gerencia de
Talento Humano

PROCESO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

DEL PLAN DE CARRERA
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@ e Andlisis de resultados
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o Reunién del Comité de Talent Review ]
I T i
o Definicion de acciones de mejora ‘
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e Actualizacién del Plan de Carrera
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Base de datos
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Reportes de
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Acta de reunidon
Planes
actualizados

Informe
ejecutivo

Figura 34 Proceso de seguimiento y medicion de indicadores

Fuente: Elaboracion propia
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Resultados esperados del seguimiento

La implementacion del sistema de seguimiento permitird a CIMA evaluar de forma
objetiva la efectividad del modelo de planes de carrera y su contribucion al fortalecimiento de la
gestion estratégica del talento humano. Se espera incrementar la retencion del talento critico,
aumentar el porcentaje de promociones internas, reducir el tiempo requerido para cubrir puestos
estratégicos y consolidar un banco de sucesores preparado para asumir posiciones clave dentro de

la organizacion.

Asimismo, la medicion periddica de los indicadores facilitara la identificacion temprana
de desviaciones respecto a las metas establecidas, permitiendo implementar acciones correctivas
oportunas y garantizar la mejora continua del programa. De esta manera, el Plan de Carrera dejara
de ser una iniciativa aislada para convertirse en un proceso permanente de desarrollo del talento,
alineado con la estrategia organizacional y orientado a asegurar la sostenibilidad y competitividad

de CIMA.
6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Tabla No.24 Medidas de control

Identificacion Puestos 100 Revision Actualizar el Gerencia de
de puestos criticos % anual de la listado cuando Talento
criticos validados clasificacion  existan cambios =~ Humano
de puestos. organizacionales.
Actualizacion Descriptores 100 Auditoria Revisar y Talento
de descriptores  actualizados % anual de actualizar Humano
perfiles de funciones,
puesto. competencias y
requisitos.
Evaluacion del  Evaluaciones >95 Verificacion  Reprogramar Jefaturas y
desempeiio realizadas % del evaluaciones Talento
cumplimiento = pendientes y Humano
del calendario = capacitar a
de evaluadores.
evaluacion.
Evaluacion del = Evaluaciones >95 Validaciéon de  Reaplicar la Talento
potencial aplicadas % resultados por = evaluacion Humano
Talento cuando existan
Humano. inconsistencias.
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Talent Review  Colaboradores 100 Reunién Convocar Comité de
revisados % anual del sesiones Talent
comité de extraordinarias si  Review
talento. existen casos
pendientes.
Matriz de 9 Colaboradores 100 Revisiony Actualizar la Talento
Cajas clasificados % validacion de  clasificacion Humano
la matriz. segiin nuevos
resultados.
Plan Individual PID 100 Seguimiento  Ajustar Talento
de Desarrollo elaborados % trimestral del  actividades de Humano y
cumplimiento desarrollo segin  Jefaturas
del PID. el avance del
colaborador.
Implementaciéon = Actividades >90 Control del Reprogramar Talento
del Plan de ejecutadas % cronograma actividades no Humano
Carrera de ejecucion.  ejecutadas y
reasignar
recursos.
Seguimiento e Cumplimiento >90 Presentacion  Implementar Gerencia de
indicadores de KPI % de informes acciones de Talento
trimestrales a  mejora cuando un  Humano

la Gerencia.

indicador esté por
debajo de la
meta.

Fuente: Elaboracion propia

6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

Con el proposito de garantizar una ejecucion ordenada y efectiva del Modelo de Planes de
Carrera para Puestos Criticos en CIMA, se ha disefiado un cronograma de implementacion que
establece la secuencia de actividades necesarias para el desarrollo de cada una de las fases
propuestas. Este cronograma permite planificar y coordinar los recursos, responsables y tiempos

requeridos para asegurar el cumplimiento de los objetivos planteados en la propuesta.

La implementacion se desarrollara de manera gradual, iniciando con la identificacion de
los puestos criticos y la revision de los descriptores de puesto, para posteriormente avanzar hacia
las etapas de evaluacion del desempefio, evaluacion de potencial, identificacion de brechas de
competencias, disefio de rutas de carrera y elaboracion de los Planes Individuales de Desarrollo
(PID). Finalmente, se contemplan actividades de seguimiento y evaluacion que permitirdn medir
los avances alcanzados y realizar los ajustes necesarios para garantizar la sostenibilidad del

modelo.
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El cronograma propuesto tiene una duracion estimada de seis meses, periodo en el cual se
espera establecer las bases del sistema de planes de carrera y poner en marcha las acciones de
desarrollo dirigidas a los colaboradores que ocupan puestos criticos dentro de la organizacion. La
participacion del area de Talento Humano, las jefaturas y los colaboradores sera fundamental para

asegurar el éxito de la implementacion y el cumplimiento de los resultados esperados.

Las actividades por desarrollar cronograma de implementacion de la propuesta, detallando
las actividades a desarrollar, su distribucion en el tiempo y las etapas que conforman el proceso de

construccion y puesta en marcha del Modelo de Planes de Carrera para CIMA.

Tabla No. 25 Cronograma de implementacion.

B 1. Identificacién de puestos Gerencia de Talento Humano [

criticos

M 2. Actualizacién de descriptores  Talento Humano / Jefaturas BN

de puestos

[ 3. Evaluacién del desempeno Jefaturas / Talento Humano BN |

[l 4. Evaluacién del potencial Talento Humano BN

[| 5.Revision del Talento (Talent Comité de Talent Review ™

Review)

. 6.Aplicacion de la Matrizde 9 Talento Humano

Cajas

__ 7.PlanIndividual de Desarrollo | Talento Humano/Jefaturas - BB

(PID)

M 8. Implementacion del Plan de Talento Humano / Jefaturas (AN BN BN BN BN |
Carrera

B 9. Seguimiento y medicién de Talento Humano / Comité de [ BN BN BN BN BN |
indicadores Talent Review

Fuente: Elaboracion propia.
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Este cronograma permitira que CIMA implemente de manera ordenada el modelo de planes
de carrera, asegurando la participacion de Talent Humano, jefaturas y colaboradores durante todo

el proceso.

El cronograma contempla un horizonte de implementacion de doce meses. A partir del
segundo afio, el modelo entrard en un ciclo de mejora continua mediante la actualizacion anual de

las evaluaciones de desempeiio, potencial, Matriz de 9 Cajas y Planes Individuales de Desarrollo.
6.6.1 Indicadores de resultados posteriores a la implementacion de la propuesta

Con el proposito de evaluar la efectividad del Modelo Estratégico de Planes de Carrera
propuesto para CIMA, se establece un sistema de indicadores clave de desempefio (Key
Performance Indicators — KPI), que permitird medir el impacto de la implementacion sobre la
gestion del talento humano y verificar el cumplimiento de los objetivos planteados. La medicion
periddica de estos indicadores facilitard la toma de decisiones basada en evidencia, la
identificacion de oportunidades de mejora y la implementacion de acciones correctivas orientadas

al fortalecimiento de la retencidn del talento critico.

Los indicadores propuestos permitiran evaluar el comportamiento de variables
relacionadas con la permanencia de los colaboradores, el desarrollo de competencias, la cobertura
de vacantes estratégicas mediante promocion interna y la preparacion de sucesores para los puestos
criticos. Asimismo, serviran como herramienta para medir la contribucion del Plan de Carrera al

fortalecimiento de la continuidad operativa y al cumplimiento de la estrategia organizacional.

La Gerencia de Talento Humano serd responsable de la recopilacidon, analisis y
presentacion de los resultados obtenidos, elaborando informes trimestrales y anuales que seran
revisados por el Comité de Talent Review y la Gerencia General, con el fin de evaluar el

desempefio del programa y definir acciones de mejora continua.

Tabla No. 26 Indicadores de resultados posteriores a la implementacion del Plan de

Carrera
- Indicador ~ Objetivo ~ Férmula ~ Meta Frecuencia Responsable
Tasa de Medir el (Numero de >95 Anual Gerencia de
retencion del porcentaje de colaboradores % Talento
talento critico colaboradores criticos que Humano
clave que permanecen +
Total de
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Tasa de
cobertura
interna de
vacantes

Tiempo
promedio de
cobertura de
puestos criticos

Cumplimiento
de los Planes
Individuales de
Desarrollo
(PID)
Promociones
internas

Puestos criticos
con sucesor
identificado

Cumplimiento
del programa
de capacitacion

Incremento del
nivel de
competencias

permanecen en
la organizacion.
Determinar el
porcentaje de
puestos criticos
cubiertos
mediante
promocion
interna.

Medir el tiempo
requerido para
cubrir una
vacante
estratégica.
Verificar la
ejecucion de las
actividades de
desarrollo
programadas.
Medir el
porcentaje de
vacantes
cubiertas
mediante talento
interno.

Evaluar el nivel
de preparacion
del plan de
sucesion.

Medir el grado
de ejecucion de
las actividades
de formacion
programadas.
Evaluar el
fortalecimiento
de las
competencias del
talento critico.

Fuente: Elaboracion propia

colaboradores
criticos) x 100
(Vacantes
cubiertas
internamente ~+
Total de vacantes
criticas) x 100

Total de dias para
cubrir vacantes ~
Numero de
vacantes cubiertas

(PID ejecutados +
PID planificados)
x 100

(Promociones
internas + Total
de vacantes) x
100

(Puestos con
sucesor
identificado +
Total de puestos
criticos) x 100
(Capacitaciones
ejecutadas +
Capacitaciones
planificadas) x
100
(Colaboradores
que mejoraron su
evaluacion +
Total evaluados)
x 100

Interpretacion de los indicadores

>80
%

<30
dias

>90
%

=70
%

100
%

=90
%

> 85
%

Semestral

Trimestral

Trimestral

Anual

Anual

Trimestral

Anual

Gerencia de
Talento
Humano

Talento
Humano

Talento
Humano

Gerencia de
Talento
Humano

Comité de
Talent
Review

Talento
Humano

Talento
Humano

Los indicadores definidos permitiran medir de forma integral el impacto del Plan de

Carrera sobre la gestion del talento humano en CIMA. La tasa de retencion del talento critico
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reflejard la capacidad de la organizacion para conservar a los colaboradores considerados
estratégicos, mientras que la tasa de cobertura interna evidenciaré el grado en que las vacantes son

ocupadas mediante promociones internas, reduciendo la dependencia del reclutamiento externo.

Por otra parte, el tiempo promedio de cobertura de puestos criticos permitira evaluar la
eficiencia del proceso de sucesion, mientras que el cumplimiento de los Planes Individuales de
Desarrollo evidenciara el nivel de ejecucion de las actividades orientadas al fortalecimiento de las
competencias. Asimismo, los indicadores relacionados con promociones internas, identificacion
de sucesores y cumplimiento del programa de capacitacion permitiran valorar la efectividad del
modelo propuesto en la preparacion de futuros lideres y en la consolidacion de una cultura

organizacional basada en el aprendizaje y el desarrollo continuo.

La evaluacion periddica de estos indicadores facilitard la implementacion de acciones de
mejora continua, asegurando que el Plan de Carrera se mantenga alineado con las necesidades
estratégicas de la organizacion y contribuya al fortalecimiento de la competitividad y

sostenibilidad de CIMA.

Tabla No. 27 Resultados esperados después de la implementacion

Retencion del
talento critico

Cobertura de
vacantes
estratégicas

Planes
Individuales de
Desarrollo

Plan de sucesion

Desarrollo de
competencias

No existe un
programa formal
de desarrollo.

Predomina el
reclutamiento
externo.

No existen planes
estructurados.

No existe
identificacion
formal de
sucesores.
Capacitacion sin
enfoque
estratégico.

Fuente: Elaboracion propia

Incrementar la
permanencia del talento
critico a un minimo del
95 %.

Cubrir al menos el 80 %
de las vacantes criticas
mediante promocion
interna.

Implementar el 100 %
de los PID para el talento
critico.

Identificar sucesores
para el 100 % de los
puestos criticos.

Incrementar en al menos
85 % el nivel de
competencias evaluadas.

Reduccion de la
rotaciéon y mayor
estabilidad
organizacional.
Disminucion de costos
y fortalecimiento de la
movilidad interna.

Desarrollo continuo de
competencias.

Continuidad operativa y
reduccion del riesgo
organizacional.

Mayor preparacion para

asumir posiciones
estratégicas.
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6.7 Presupuesto para la implementacion del Modelo Estratégico de Planes de Carrera

La implementacion del Modelo Estratégico de Planes de Carrera requiere la asignacion de
recursos financieros destinados al disefio, ejecucion y seguimiento de las actividades contempladas
en la propuesta. El presupuesto estimado incluye los costos asociados a la actualizacion de perfiles
de puesto, evaluacion del talento, desarrollo de competencias, programas de mentoring y coaching,

seguimiento de indicadores y administracion del proyecto.

La inversion propuesta debera considerarse como una estrategia de fortalecimiento del
capital humano, orientada a incrementar la retencion del talento critico, reducir los costos
derivados de la rotacion de personal y garantizar la disponibilidad de colaboradores preparados

para asumir puestos estratégicos dentro de la organizacion.

Tabla No.28 Presupuesto.

Fase Honorarios (L.)

Diagnéstico y planificacion 40,000
Disefio del modelo de Plan de Carrera 75,000
Implementacion del Talent Review y Matriz de 9 Cajas 60,000
Disefio de los Planes Individuales de Desarrollo (PID) 55,000
Capacitacion a lideres y Talento Humano 65,000
Seguimiento, medicion de indicadores y cierre del proyecto 55,000
Honorarios profesionales del proyecto L. 350,000.00

Fuente: Elaboracion propia

Justificacion del presupuesto

El presupuesto estimado de L. 350,000.00 corresponde a la contratacion de un servicio
especializado de consultoria para el disefio e implementacion del Modelo Estratégico de Planes de
Carrera en CIMA. Este valor considera el desarrollo integral del proyecto durante un periodo de
doce meses, incluyendo la planificacion, disefio metodoldgico, aplicacion de herramientas de
gestion del talento, capacitacion de lideres, elaboracion de los Planes Individuales de Desarrollo y

el seguimiento de los indicadores de resultados.

La determinacion de los honorarios responde al nivel de especializacion requerido para

implementar un modelo basado en buenas practicas internacionales de gestion del talento, tales
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como la evaluacion del desempeiio, la evaluacion del potencial, el Talent Review, la Matriz de 9
Cajas y la planificacion de la sucesion. Asimismo, contempla el tiempo de dedicacion del equipo
consultor, la coordinacion con las diferentes areas de la organizacion y el acompafiamiento durante

todas las fases del proyecto.

La inversién propuesta permitirda a CIMA contar con un modelo estructurado para
identificar, desarrollar y retener a los colaboradores que ocupan puestos criticos, fortaleciendo la
continuidad del negocio y reduciendo los costos asociados a la rotacion del talento y al
reclutamiento externo. Desde esta perspectiva, los honorarios representan una inversion estratégica
cuyo retorno se reflejard en una mayor estabilidad organizacional, el incremento de las
promociones internas y la disponibilidad de talento preparado para asumir posiciones de mayor

responsabilidad.

6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA
PROPUESTA

El presente apartado tiene como finalidad evidenciar la concordancia y coherencia
metodologica entre los distintos componentes que conforman la investigacion y la propuesta de
aplicabilidad desarrollada. A través de este andlisis se establece la articulacion entre el problema
de investigacion, los objetivos, la base tedrica, los resultados obtenidos y las conclusiones, asi
como su vinculacion directa con el modelo propuesto. De este modo, se garantiza la consistencia
interna del estudio y se demuestra que la propuesta responde de manera integral a las areas de
mejora identificadas, asegurando su pertinencia, viabilidad y alineacion con los objetivos

estratégicos de la investigacion.

Tabla No.29 Concordancia de los segmentos de la tesis con la propuesta.

Titulo de la Objetivo Objetivos Teorias de Variables Conclusion Nombre de = Objetivo de la
Investigacion | General Especificos Sustento la Propuesta
Propuesta
Analisis de Determinar 1. Describir las | 1. Teoria del | Variable Disefiar un Modelo de Disefiar un
Planes de la relacion caracteristicas | Capital Independiente: | modelo de Planes de modelo de
Carreray su | existente de los planes Humano. Planes de planes de Carrera planes de carrera
Relacion en entre los de carrera Carrera. carrera para para para los
la Retenciéon | planes de implementados | 2. Teoria de los Puestos colaboradores
del Talento carrera y la para el talento | la Variable colaboradores | Criticos de | que ocupan
Humano, retencion del | humano que Motivacion | Dependiente: que ocupan CIMA. puestos criticos
CIMA, 2026. | talento ocupa puestos | de Maslow. | Retencion del puestos en la empresa
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humano que
ocupa
puestos
criticos en la
empresa
CIMA,
Honduras,
durante el
afo 2026.

Fuente: Elaboracion propia.

criticos en la
empresa
CIMA.

2. Analizar el
nivel de
retencion del
talento
humano que
ocupa puestos
criticos,
considerando
la permanencia
laboral y el
compromiso
organizacional.

3. Identificar la
percepcion de
los
colaboradores
respecto a las
oportunidades
de desarrollo y
crecimiento
profesional
dentro de la
empresa
CIMA.

4. Proponer un
modelo
estratégico de
planes de
carrera
orientado a
fortalecer la
retencion del
talento
humano que
ocupa puestos
criticos en la
empresa
CIMA.

3. Teoria del
Desarrollo
Profesional.

4. Teoria de
la Revision
de Talento y
Matriz de
Nueve Cajas
(9 Box).

Talento
Humano.

criticos en la
empresa
CIMA, que
permita
fortalecer su
desarrollo
profesional,
facilitar el
crecimiento
interno y
contribuir a la
retencion del
talento
humano
mediante la
identificacion
de
competencias,
rutas de
carrera 'y
planes
individuales
de desarrollo.

CIMA, que
permita
fortalecer su
desarrollo
profesional,
facilitar el
crecimiento
interno y
contribuir a la
retencion del
talento humano
mediante la
identificacion de
competencias,
rutas de carrera
y planes
individuales de
desarrollo.
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ANEXOS

Anexo 1
HOJA DE AUTORIZACION DEL ASESOR TEMATICO

unitec’ Q unitec

ocuitod de Posgross

Carta de compromiso para asesoria tematica

Sefiores Facultad de Postgrado UNITEC.

Por este medio yo Sonia Delmy Guzman Gutiérrez.

Identidad No. 1626197200458, Licenciado en ___Pedagogia____ Con Maestria en
Direccion Recursos Humanos.

Con Doctorado en _N/A_

Hago constar que asumo la responsabilidad de asesorar el trabajo de Tesis de

Maestria denominado: Wndlisis de Planes De Carrera y Su Relacién en Retencién
Del Talento Humano. CIMA, 2026.

A ser desarrollado por el (los) estudiante(s):
Marvin Ariel Garcia Rivera

Karina Lizeth Garcia Torres

Para lo cual me comprometo a realizar de manera oportuna las revisiones y facilitar
las observaciones que considere pertinentes a fin de que se logre finalizar el trabajo

de tesis en el plazo establecido por la Facultad de Postgrado.

Nombre Sonia Delmy Guzman Gutiérrez

Numero de teléfono/correo electronico: 99954113

122



Anexo 2
CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA CIMA

Focumo de Poatgrody

unitec @ unitec
CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

Nombre y apellido del Director o Gerente: Fernanda Rojas

Puesto Laboral: Gerente de Talento

Empreza o Institucion: CIMA

Direccion principal de la Empresa o Institucion: Bulevar Morazan Edificio A Nivel 19
Ciudad: __ Tegucizalpa  Departamento: Francisco Morazan Dia: 02 Mes: 05 Axio: 2026

Estimado Sefior(a): Femanda Rojas

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo, dado
que somos alumnos de UNITEC y nos encontramos desarrollando el Trabajo de Tesis previo
a obtener nuestro titulo de maestria en Direccion Estratégica de Personas Hemos
seleccionado como tema Analisis de Planes De Carrera v Su Relacion en Retencion Del
Talento Humano, CIMA, 2026, por lo que estariamos muy agradecidos de contar con el
apoyo de la empresa que usted representa para poder desarrollar nuestra investigacion. En
particular, dicha solicitud se circunscribe a peticionar que se nos autorice a realizar:
aplicacion de encuestas y entrevistas al personal objeto de estudio.

A la espera de su aprobacion, me suscribo de Usted.

Atentamente,
AL Z é d
e >
Marve Areel Garcla Rivera Karea Lued Garcla Toeres
No. de cocnm: 12453038 No. de cocami 245313
Por este medio CIMA

(empeesa | Estitucida),
Autoriza la realizacion dentro de sus instalaciones o del uso de informacion de la empresa en
el proyecto de investigacion de Tesis de Postgrado antes mencionado.

Fernanda Rojas
{Nombee y selbo del Director \Gerente) Vo.Bo.
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Anexo 3

ENTREVISTA APLICADA A UN PUESTO DE LIDERAZGO DE LA EMPRESA

CIMA, HONDURAS.

Entrevista Estructurada: Planes de Carrera y Retencion del Talento Humano

Variable Independiente: Planes de Carrera / Coordinadora de capacitaciones

Dimension: Oportunidades de Desarrollo Profesional

1. ;Cémo se garantiza el acceso equitativo de los colaboradores a los programas de capacitacion
dentro de la organizacion?

R=La organizacion garantiza el acceso equitativo a los programas de capacitacion mediante la
identificacion de necesidades formativas en todas las areas, ofreciendo oportunidades de
aprendizaje sin distincion de cargo, género o antigiiedad. Ademas, se establecen criterios
transparentes para la participacion y se promueve la comunicacion interna sobre las

capacitaciones disponibles.

2. ({Qué estrategias implementa la organizacion para asegurar la formacion continua de los
colaboradores?

R= La organizacién implementa estrategias como capacitaciones periddicas, talleres internos,
cursos virtuales, programas de mentoria y planes de desarrollo individual. También se fomenta la
actualizacion constante de conocimientos para fortalecer las competencias técnicas y personales

de los colaboradores.

Dimension: Proyeccion y Crecimiento de Carrera

3. (| De qué manera la organizacion comunica a los colaboradores las rutas de carrera disponibles
dentro de la empresa?

R= Las rutas de carrera se comunican mediante reuniones de seguimiento, manuales internos,
evaluaciones de desempefio y conversaciones entre lideres y colaboradores. Asimismo, se brinda
orientacion sobre las oportunidades de crecimiento y los requisitos necesarios para optar a

nuevos puestos.

4. ;Qué criterios se utilizan para ofrecer oportunidades de ascenso a los colaboradores?
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R= Las oportunidades de ascenso se basan en criterios como el desempefio laboral, el
cumplimiento de metas, las competencias demostradas, la experiencia, el compromiso
organizacional y la capacidad de liderazgo. También se consideran la actitud y la disposicion

para asumir mayores responsabilidades.

Dimension: Gestion del Desempeiio

5. ({Como se lleva a cabo el proceso de evaluacion del desempefio en la organizacion?

R=El proceso de evaluacion del desempeiio se realiza de forma peridodica mediante indicadores
previamente establecidos, revision de objetivos y andlisis de competencias laborales.
Generalmente participan los supervisores directos y se utilizan herramientas que permiten medir

el rendimiento y detectar areas de mejora.

6. {Qué mecanismos se utilizan para brindar retroalimentacion a los colaboradores sobre su
desempeiio?

R= La retroalimentacion se brinda a través de reuniones individuales, evaluaciones formales,
seguimiento continuo y comunicacion directa entre lideres y colaboradores. Estos mecanismos

permiten reconocer logros, corregir deficiencias y establecer planes de mejora.

Variable Dependiente: Retencion del Talento Humano

Dimension: Permanencia Laboral

7. {Qué acciones realiza la organizacion para fortalecer la intencion de permanencia de los
colaboradores?

R=La organizacion fortalece la permanencia laboral mediante incentivos, reconocimiento al
desempefio, oportunidades de crecimiento, programas de bienestar y un ambiente laboral
positivo. Ademas, procura mantener una comunicacion abierta y atender las necesidades de los

colaboradores.

8. (Como contribuyen las politicas organizacionales a la estabilidad laboral de los empleados?
R=Las politicas organizacionales contribuyen a la estabilidad laboral al establecer normas claras,
condiciones justas de trabajo y procedimientos transparentes. Esto genera confianza en los

colaboradores y favorece un entorno laboral seguro y estable.
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Dimension: Compromiso Organizacional

9. (Qué iniciativas implementa la organizacion para fomentar el sentido de pertenencia en los
colaboradores?

R= La organizacion implementa actividades de integracion, programas de reconocimiento,
espacios de participacion y acciones orientadas al bienestar laboral. Estas iniciativas fortalecen

las relaciones interpersonales y aumentan el compromiso con la institucion.

10. ;Cémo promueve la organizacion que los colaboradores se identifiquen con los valores y
objetivos institucionales?

R= La organizacion promueve la identificacion con los valores y objetivos institucionales
mediante la comunicacion constante de la mision, vision y cultura organizacional. Asimismo,
fomenta el ejemplo por parte de los lideres y la participacion activa de los colaboradores en

actividades alineadas con los objetivos empresariales.

Anexo 4
ENCUESTA EN FORMATO DE GOOGLE FORMS

https://forms.cloud.microsoft/pages/responsepage.aspx?id=ItEvr58dtEeQaTkaRvg2 AZb6Lz1-

51tAgyrKWLXBSUpUQOZSM1hWTTBGRFo2RkpIWk45V1czNTRONi4u&origin=lprLink&r

oute=shorturl

A continuacion, el formato en blanco.
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ANALISIS DE PLANES DE CARRERA Y SU RELACION EN RETENCION DEL TALENTO

HUMANO, CIMA, 2026.

E presente cuestionario tiene como objetivo conocer tu percepcion sobre los planes de camera y |a retencion del talento humano en |z empresa CIMA, Tus respuestas

iy

seran tratadas de formac dlencial . Lee

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Meutral

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

1. Departamento al que pertenece *

Escriba su respuesta

2. Antigliedad en la empresa *

Escriba su respuesta

3. Sexo *
o Masculino
O Femeninc

M Otro

4. Edad *

Escriba su respuesta

5. Ultimo grado académico *

Esenba su respuests

6. Nacionalidad *

Escriba su respuesta

te cada enunciado y marque |a opcion que mejor represente tu nivel de acuerdo.
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E

7. Oportunidades de desarrollo profesional

1. ;La empresa me brinda

‘i " " iy (
acceso 3 programas de \_:) ] @ @ Q)
capacitacion?
2. ilas capacitaciones <
recibidas contribuyen a mi O O O Q O
desarrollo profesional 7
3.;Recibo capacitaciones ~ - -~ - -

z ’ N / N (

acorde a las necesidades de () L) L) ./ N

mi puesto. 7

4.;Considero que la empresa )
invierte en la capadtacion de _J ] N ] i)
sus colaboradores?

~
J
3
.
J
-
J

5.;La capacitacion que recibo - . )
mejora mis competencias O ) Q ) ".\}
laborales?
8. Proyeccion y crecimiento de carrera *
1 2 3 4 5
6. ;La empresa cuenta con = ~ =
rutas de carrera claramente ()

L A \ 4
definidas? - - - o -
7.:Conozco las oportunidades o = =
de crecimiento dentro de la O ) ) ) )

" i — — =
empresa’
8.;Existen oportunidades de i
ascenso para los O @) () () )
colaboradores? '
0.;Percibo posibilidades reales - .
de crecimiento profesional en CJ C_} i} (J Cj
la empresa?
10.;La empresa promueve el ~ —~
ascenso del talento internc? S s s e s
11.;Mi desempefio influye en = . ; .
mis oportunidades de O ( ) \r_) \J) C)
ascenso?
12.;Mi desemperio faboral es —~ @) ®) @ —
evaluado pericdicamente? S L - L @)
13.;Considero que los
ascensos dentro dela ) ' ' { ')
empresa son objetivos y P A LI S o/
justos
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9, Gestion del desempefio *

14.;Los criterios utilizados

para la evaluacién de {:__) D Cj D O

desempefio son daros?

15.;Recibo retroalimentacicn

sobre los resultades de mi ) &) C:u O O
desempefio? = od =%
16.;La retroalimentacion . . o
recibida me ayuda a mejorar O S, O W, O
laboralmente?
17.4El proceso de evaluacion . .
dEI_ dﬁvese;npeﬁo es justo y O O () @) ()
objetive?
18.;La evaluacion del
desempefio contribuye a mi 'C:‘ Cj O Cj D
crecimiento profesional?
19.;La empresa promueve la :
formacion continua del C ) O @) O
personal =
10. Permanecia laboral *
1 2 3 4 5
20.;Tengo la intencién de
, g ~ fat F
continuar trabajandc en la () I:) &, ':) L

empresa?

21.;Me siento estable : 2 = 2z
laboralmente dentra de la 'f) (i '®

r“
(D
I
L
s
\H
(

organizacion?

22 ;Considero que la empresa ™ C) —~ P —~
ofrece estabilidad laboral? p— S ) -
23.;Visualizo mi futuro laboral 0O ~ ) ~ O
dentro de la empresal L& S s L) (-

24.;Me siento seguro(a)
respecto a mi permanencia
labaral?

O
O
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11. Compromisc organizacional =

1 2 3 4 5
25.;Me siento identificado(a) P ~ — — —~
con los valores de la empresa? o A J L) L
26.;5iento un fuerte sentido 253 5 s s
de pertenencia hacia la O () [:J. ) EJ

organizacion?

27.;Me comprometo con los
objetives de la empresa?

i
L
~
e

% O O O

28.;5iento orgulic de formar Y e C-\ ~ (\'
parte de esta empresa? P L = L, A
29.;Me esfuerzo por i i

contribuir al éxito de la ) @) O ) &
organizacion? = = 5 i =
30;Recomendaria esta . ~ - - .
empresa como un buen lugar W, { j [J () (j
para trabajar?

31.;Mi compromiso con la

empresa influye en mi — — —~ —~
intencién de permanecer en L ot e L Lt
ella?
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Anexo 5

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO PARA PUESTOS CRITICOS

DATOS GENERALES

- CIMA

Nombre del colaborador

Puesto

Area

Jefe inmediato

Fecha de evaluacion

Periodo evaluado

Antigiiedad en el puesto

I. EVALUACION DE RESULTADOS (EL QUE) - 60%

Meta
Esperada

Indicador u
Objetivo

Resultado
Alcanzado

Calificacion Comentarios

(1-6)

1. EVALUACION DE COMPETENCIAS (EL COMO) - 40%

Competencia

Calificacion (1-6)

Comentarios

Comunicacion efectiva

Trabajo en equipo

Orientacion a resultados

Toma de decisiones

Adaptabilidad

Liderazgo e influencia

Innovacién y mejora
continua

Vivencia de valores CIMA

I1I. EVALUACION DEL POTENCIAL

Criterio

Calificacion

Capacidad de aprendizaje

Asumir mayores responsabilidades

Potencial de liderazgo

Adaptabilidad al cambio

Capacidad estratégica
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IV. ESCALA DE CALIFICACION

Calificacion

Descripcion

Supera consistentemente las expectativas

Frecuentemente supera las expectativas

Cumple y ocasionalmente supera

Cumple las expectativas

Cumple parcialmente

=N |W |||

No cumple expectativas

V. RESULTADO FINAL

Componente Ponderacion Resultado
Resultados 60%
Competencias 40%
Calificacion Final 100%

VI. FORTALEZAS IDENTIFICADAS

VII. OPORTUNIDADES DE MEJORA

VIII. PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)

Competencia o Accion de
Brecha Desarrollo

Responsable Fecha

IX. RETROALIMENTACION
Comentarios del jefe inmediato:

Comentarios del colaborador:

X. FIRMAS

Colaborador

Jefe Inmediato

Talento Humano
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Anexo 6

FORMATO DE REVISION DEL TALENTO (TALENT REVIEW)
Modelo Estratégico de Planes de Carrera
Comité de Talent Review
I. Informacién General
Campo Informacion
Empresa CIMA
Fecha de la reunion
Hora
Lugar
Periodo evaluado
Responsable de la sesion Gerencia de Talento Humano
II. Integrantes del Comité
Nombre Cargo Firma
Gerente General
Gerente de Talento
Humano
Jefe de Area
Jefe de Area
Jefe de Area

I11. Evaluacion del Talento
Colaborador | Puesto | Area | Desempefio | Potencial | Cuadrante | Sucesor | Observaciones
Actual 9 Box

IV. Competencias Evaluadas

Competencia Nivel esperado Nivel obtenido Brecha
Liderazgo
Comunicacion
Pensamiento
Estratégico
Orientacion a
Resultados
Trabajo en Equipo
Innovacion
Adaptabilidad

V. Resultado de la Evaluacion
Nivel de desempeiio:
Nivel de potencial:
Ubicacion en la Matriz de 9 Cajas:
Riesgo de rotacion: L1 Bajo [ Medio [ Alto

Preparado para promocion: L1 Si [ No
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Tiempo estimado para promocion:

VI. Decisiones del Comité
O Promocion inmediata

L] Plan Individual de Desarrollo (PID)

0] Programa de Liderazgo
] Mentoring

O] Coaching

0] Rotacion de Puesto

01 Proyecto Estratégico

O] Capacitacion Técnica
O] Plan de Mejora

L] Seguimiento Especial
VIIL Plan de Accion

Accion

Responsable

Fecha

Indicador

VIII. Seguimiento

Fecha

Avance

Observaciones

Responsable

IX. Acuerdos del Comité

X. Aprobacion

Cargo

Nombre

Firma

Gerente General

Gerente de Talento
Humano

Jefe Inmediato
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Anexo 7

FORMATO DE ENCUESTA DE SALIDA DEL COLABORADOR

Modelo Estratégico de Planes de Carrera
CIMA
I. Informacion General

Campo Informacion

Nombre del colaborador

Puesto

Area

Jefe inmediato

Fecha de ingreso

Fecha de salida

Tipo de salida

Entrevistador

II. Motivo principal de salida

L1 Mejor oportunidad laboral

[ Salario y beneficios

[ Desarrollo profesional insuficiente
[ Relacion con el jefe inmediato

L] Clima laboral

[ Motivos personales

(] Reubicacion geografica

U Otro:
III. Evaluacion de la experiencia en CIMA

Aspecto 1 muy 2 3 4
insatisfecho

5 muy
satisfecho

Ambiente
laboral

Comunicacion

Liderazgo

Capacitacion

Oportunidades
de crecimiento

Compensacion
y beneficios

Reconocimiento

Carga de
trabajo

IV. Preguntas abiertas
1. (Cual fue la principal razon de su decision de salir de la organizacion?

2. ;Qué pudo haber hecho CIMA para motivar su permanencia?
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3. ({Qué aspectos considera que la organizacion debe mejorar?

4. {Recomendaria CIMA como lugar para trabajar? Explique.

V. Observaciones del entrevistador

V1. Firmas

Cargo

Nombre

Firma

Entrevistador

Colaborador
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Anexo 8

FORMATO DEL PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO (PID)
Modelo Estratégico de Planes de Carrera
CIMA

I. Informacion General del Colaborador
Campo Informacion
Nombre del colaborador
Puesto actual
Area
Jefe inmediato
Puesto objetivo
Fecha de elaboracion
Periodo del PID
Responsable del seguimiento
II. Diagnéstico del Desarrollo
Aspecto Descripcion
Resultado evaluacion del desempeio
Resultado evaluacion del potencial
Ubicacion en Matriz de 9 Cajas
Brechas de competencias identificadas
III. Objetivos de Desarrollo
Competencia para Objetivo SMART Prioridad (A/M/B)
desarrollar

IV. Plan de Accion

Actividad | Modalidad | Responsable | Fecha Fecha fin | Indicador | Evidencia
de inicio
desarrollo

V. Recursos Requeridos
Recurso Descripcion
Capacitacion
Mentoring
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Coaching

Otros
VI. Seguimiento del Plan
Fecha Actividad % Avance Observaciones | Responsable

revisada

VII. Evaluacion Final
Cumplimiento de objetivos:

Competencias fortalecidas:

Recomendacion: [J Promocion [0 Continuar desarrollo [J Mantener en puesto

Observaciones:

VIII. Aprobacion

Cargo

Nombre

Firma

Colaborador

Jefe inmediato

Gerencia de Talento
Humano
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Anexo 9

PROPUESTA DE DESCRIPTOR DE PUESTO ACTUALIZADO

Modelo Estratégico de Planes de Carrera

CIMA

I. Informacién General del Puesto

Campo

Informacion

Nombre del puesto

Codigo

Area

Departamento

Jefe inmediato

Puestos que supervisa

Ubicacion

Tipo de puesto

Fecha de actualizacion

Version

Elaborado por

II. Objetivo General del Puesto

III. Funciones y Responsabilidades Principales

IV.

No. Funcion o
responsabilidad

Frecuencia

Indicador asociado

Relaciones del Puesto

Relaciones Internas

Relaciones Externas

V. Perfil del Puesto

Requisito

Descripcion

Formacién académica

Experiencia

Conocimientos técnicos

Certificaciones

Idiomas
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Herramientas tecnologicas

Disponibilidad

V1. Competencias Requeridas

Competencia

Nivel requerido
(Bésico/Intermedio/Avanzado)

Observaciones

VIL Indicadores Clave de Desempeiio (KPI)

Indicador

Meta

Frecuencia de medicion

VIIL Riesgos y Condiciones del Puesto

Riesgo o condicion Descripcion Medida preventiva
IX. Aprobacion
Cargo Nombre Firma

Jefe Inmediato

Gerencia de Talento
Humano

Gerencia General
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