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Resumen

El desarrollo de planes de carrera hoy en dia se vuelve una herramienta muy importante en la
gestion del talento humano, las empresas buscan nuevas practicas para lograr mantener la
competitividad de acuerdo con las exigencias de mercado. Es por ello por lo gue la ejecucion es
fundamental como parte de la motivacion y retencidn del mejor personal. La presente investigacion
se desarroll6 en la empresa GBM de honduras con el objetivo principal de establecer los procesos
y herramientas vinculados a los “Planes de Carrera” en GBM vy la influencia generada en sus
colaboradores para que se motiven a crecer profesional y académicamente. La metodologia
orientada a la investigacion fue descriptiva ya que se buscé describir los procesos que mantiene a
los planes de carrera en GBM, utilizando un enfoque mixto ya que la informacion que se recabd
es de manera cualitativa y cuantitativa, con una poblacion universo de 85 colaboradores de los
cuales se dividio en 11 gerentes y 74 no gerentes (administrativo, técnico y ejecutivo). Debido a

que la poblacion fue pequeria se realizo un censo para la obtencion de la informacion. Se utilizaron



2 instrumentos para la recoleccidn de datos; la entrevista semiestructura dirigida a los gerentes de
GBM de honduras y la encuesta dirigida a los colaboradores. Los resultados obtenidos mostraron
que la empresa cuenta con un paquete atractivo de benéficos en los que incluye planes de carrera
al alcance de todos sus colaboradores. Se concluyd que la empresa cuenta con procesos y

herramientas definidas para a aplicacion de estos.

Palabras claves

0 Desarrollo profesional
0 Motivacién

0 Herramientas

0 Plan de carrera

0] Procesos



unitec

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

GRADUATE SCHOOL

PROCESSES AND TOOLS LINKED TO "CAREER PLANS" IN GBM OF HONDURAS

JULIO ALEJANDRO HERNANDEZ PALMA

ELSSY JACKELIN MARTINEZ CANALES

Abstract

The development of career plans nowadays becomes a very important tool in the management of
human talent, companies seek new practices to maintain competitiveness according to market
demands. That is why the execution is fundamental as part of the motivation and retention of the
best personnel. The present investigation was developed in the company GBM of Honduras with
the main objective of establishing the processes and tools linked to the "Career Plans” in GBM and
the influence generated in its collaborators so that they are motivated to grow professionally and
academically. The research-oriented methodology was descriptive as it sought to describe the
processes that maintain career plans in GBM, using a mixed approach since the information
collected is qualitative and quantitative, with a population universe of 85 employees of which it
was divided into 11 managers and 74 non-managers. Because the population was small, a census
was taken to obtain the information. Two instruments were used for data collection; the semi-
structured interview addressed to the GBM managers of Honduras and the survey addressed to the

collaborators. The results obtained showed that the company has an attractive package of benefits



in which it includes career plans available to all its employees. It was concluded that the company

has processes and tools defined for their application.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Tema

Procesos y herramientas vinculados a “planes de carrera” en GBM de Honduras.

1.2. Antecedentes
Los planes de carrera en GBM estan fuertemente vinculados a la gestion del crecimiento y
desarrollo del talento humano de parte de la organizacion, por medio de la guia y el
acompafiamiento durante el proceso. Tienen igualmente de responsabilidad los trabajadores de

establecer las metas profesionales y definir los medios por los cuales se apoyarén al logro de estas.

Cada vez los mercados en que operan las empresas son mas cambiantes y con esto se ven
afectados las estructuras de las empresas al igual que sus perfiles de las posiciones de trabajo. Esto
también empuja el desarrollo de nuevas habilidades y competencias del talento humano para
mantenerse al nivel de los mercados. Para que estos planes sean efectivos, deben ser publicados y
estar a la mano de los colaboradores y que los mismos sean equitativos y claros, para que de esta
forma sean aplicables por medio de mecanismos para el desarrollo requerido en los puestos de

trabajo.

En los ultimos afos, el desarrollo profesional en las empresas ha sufrido un cambio sobre
el enfoque tiene el mismo. Tradicionalmente, la responsabilidad recaia completamente en la
empresa en asegurarse que los trabajadores tuvieran las habilidades para el cumplimiento de los
objetivos a largo plazo. Hoy en dia, los trabajadores tienen la responsabilidad de buscar los
métodos para el autodesarrollo, acompafiado de planes establecidos juntamente con las

organizaciones. En este aspecto GBM cuenta una universidad corporativa llamada “Universidad



GBM” que engloba todos los procesos y programas de desarrollo de talento interno. EI crecimiento
profesional en una empresa es clave en la estrategia de atraccion y retencion. Los mejores
candidatos no consideraran un empleo a menos que cuente con herramientas de desarrollo dentro

de un plan de carrera, integrados como parte de su cultura. (Universidad ESAN , 2018)

El 74% de una encuesta realizada por EdAssist indica que los empleados consideran que
los gerentes son los responsables en capacitarlos en su desarrollo profesional. Asimismo, el 71%
opina que los directivos deben identificar las trayectorias de crecimiento profesional. Doriana
Faccini, la directora de Human Dimensions International (HDI), una firma especializada en
consultoria organizacional opina que "EI desarrollo profesional y personal constituye una
motivacion para la mayoria de las personas. Por eso es importante incentivar espacios de
entrenamiento técnico, capacitacion gerencial y crecimiento personal en sus empleados".

(Universidad ESAN , 2018)

1.3. Definicion del problema

1.3.1. Enunciado

Aunque la empresa no siempre brinde el soporte, no se debe olvidar que es responsabilidad
de cada quién contribuir al crecimiento personal, académico y profesional para su propio beneficio.
Se considera que por falta de conocimiento y correcta aplicacion de procesos y herramientas
vinculados a planes de crecimiento profesional, los colaboradores no muestran motivacion para
continuar desarrollandose profesionalmente, GBM Honduras es una empresa con recursos de
mucha experiencia y antigiiedad que aportan valor a la empresa, pero no siempre el desarrollo de
estos se ejecuta de manera correcta porque los procesos no se ejecutan efectivamente o no se

utilizan todas las herramientas disponibles.



1.3.2. Problema de Investigacion
Definir cuéles son los procesos y herramientas de planes de crecimiento profesional en

GBM Honduras.

1.4. Preguntas de investigacion
- ¢ Cuales son los beneficios de contar con Planes de Carrera en GBM, como
método de motivacion al desarrollo académico de los colaboradores e incremento de
productividad?
- ¢Cual es el proceso para desarrollar planes de carrera para cada colaborador

encaminados a los fines de la organizacion?

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General
Establecer los procesos y herramientas vinculados a los “Planes de Carrera” en GBM vy la
influencia generada en sus colaboradores para que se motiven a crecer profesional y

académicamente.

1.5.2. Objetivos Especificos

- Determinar los beneficios de contar con Planes de Carrera en GBM, como
método de motivacion al desarrollo académico y personal de los colaboradores e
incremento de productividad.

- Determinar cuéles son los procesos para desarrollar planes de carrera para

cada colaborador encaminados a los fines de GBM.



1.6. Justificacion

En la actualidad son muy pocas las empresas que brindan rutas o planes de carrera para sus
colaboradores por lo que es de importancia conocer cuales con los beneficios que estos aportan a
GBM vy si los mismos son aplicados; un plan de carrera puede significar un atractivo ya que las
personas andan en busqueda de cumplir con objetivos profesionales que integren objetivos en la
que se encuentren con oportunidades de crecimiento y desarrollo. De acuerdo con (Sampieri, 2006)

es conveniente abordar la justificacion mediante cinco criterios a saber.

Conveniencia

Los planes de carrera en las organizaciones brindan a los colaboradores la oportunidad de
una mejor preparacion; encaminada a escalar y desarrollarse; creando cierto sentido de pertenencia
en los colaboradores. En la actualidad el interés fundamental de las empresas exitosas tal como lo
menciona (Chiavenato, 2007) es acrecentar el valor de las personas de manera continua e intensa
y no como un esfuerzo Unico y aislado generando asi un resultado positivo en la calidad y

productividad de sus tareas.

Relevancia social

En la actualidad los planes de carreras bien estructurados no van encaminados a
desarrollarse por lo que es de mucha importancia conocer que estos generan beneficios en ambas
partes tanto para la empresa como para el colaborador. Un plan de carrera bien estructurado es una

ruta al desarrollo y una mayor competitividad hacia las empresas.



Implicacion practica

Los planes de carrera como herramientas para la gestién del recurso humano no son
aplicada efectivamente en GBM, siendo como un estimulo de retencién de talento que genera valor
para la empresa. Con esta investigacion se pretende tener una perspectiva diferente sobre los planes

de carrera sus objetivos y aplicabilidad dentro de GBM.

Valor tedrico

El talento humano en las organizaciones es la clave para el éxito de las mismas; como parte
de ello es atraer el personal calificado que cumplan con los objetivos de la organizacion a esto se
le suma que la empresa les presente atractivos o factores motivacionales; De acuerdo a (Palacios,
2010) un plan de carrera es el proceso mediante el cual se determina para las personas un desarrollo
previsible dentro de la organizacion, ya sea en la carrera profesional, jerarquica o en ambas; segin
(Chiavenato, Gestion del talento humano, 2009) la seleccion del personal debera presentarse de
acuerdo a las competencias deseadas para cada perfil de puesto por lo que los gestores del talento
humano deben de realizar un trabajo muy cuidadoso al momento de ingresar el personal a la

empresa ya que desde alli comienza el proceso para el desarrollo de formacion de carrera.

Utilidad metodoldgica

Para que los planes de carrera sean muy efectivos y estos a su vez produzcan una
satisfaccién en los colaboradores debe de ser muy bien estructurados por los gestores del recurso
humano y estos a su vez ser aplicados de una manera ordenada y sistematica; demostrando asi
interés en el desarrollo y crecimiento de cada miembro de la organizacion. Al disponer y aplicar

los planes de carrera se debe aprovechar los beneficios que conllevan a la organizacion.



1.7. Viabilidad
Para la realizacion de esta investigacion se cuenta con los recursos materiales, financieros

y de tiempo.

Il. MARCO TEORICO

2.1 Anadlisis de la situacion actual

2.1.1 Anadlisis macroentorno
Las organizaciones hoy en dia entran en constantes cambios por lo tanto uno de sus
objetivos es adaptarse a un entorno globalizado y competitivo es por ello por lo que no solo
demanda recurso fisico para la operatividad de esta; las empresas estan buscando nuevas formas

de gestionar el recurso humano y el desarrollo profesional.

El desarrollo y plan de carrera en otros paises es de una maneramuy eficiente considerando
que estos paises tiene una perspectiva diferente y un concepto no convencional del recurso
humano que posee en su organizacion tal como lo manifiesta (Nestle) han disefiado diversas
herramientas para el desarrollo profesional de los empleados entre ellas se encuentra PROGRESS
DEVELOPMET GUIDE; el cual consiste identificar las fortalezas y las necesidades del
colaborado dandole un seguimiento oportuno de su carrera y plan de desarrollo; de igual manera
establecen el desarrollo de la carrera profesional que esta les da apertura a los colaboradores en

desarrollarse en diferentes departamento y paises, destacando sus habilidades y capacidades.

Es importante tener presente que los cambios acelerados que viven las empresas les permite
implementar estrategias en su recurso humano para mantener una ventaja competitiva y como parte

de ello la formacién que se le brinda al colaborador en su puesto de trabajo mejorando asi las



competencias personales y de motivacion para que esté preparado en los nuevos ambientes

profesionales.

2.1.2 Analisis microentorno

El desarrollo profesional es un tema muy relevante dentro de la gestion del personal de
GBM cada dia busca adaptarse a los constantes cambios; en nuestro pais Honduras existen
empresas que desarrollan planes de carrera alineando las necesidades del colaborador con los
objetivos de la empresa; asi mismo buscan ampliar el desarrollo profesional identificando el mejor
talento para ofrecer oportunidades de crecimiento que aseguren su conservacion de puesto de
trabajo. De acuerdo al reporte de sustentabilidad del grupo financiero (Ficohsa, 2011) el plan de
carrera es una constante motivacion en los miembros que integran la organizacion manteniendo
como politica el proceso de esfuerzos de desarrollo profesional con una vinculacién de empresa
que invierte en la preparacion de sus colaboradores para incrementar sus competencias y el
colaborador con su voluntad personal de seguir preparandose donde se le permita ascender a otras

posiciones.

2.1.3 Andlisis interno
Actualmente las empresas brindan a su equipo de trabajo desarrollo o planes de carrera
como parte de sus beneficios 0 buenas perspectivas para la estabilidad laboral, todo esto requiere
desarrollar una estructura bien definida para su desarrollo profesional; claro es que todo esta

vinculado con la empresa y el colaborador.

Muchas empresas mantienen planes de carrera para sus colaboradores, pero es importante
que se les dé seguimiento y acompafiamiento en el desarrollo ya que la falta de ello puede ser un

componente definitivo para que el colaborador no siga laborando; cabe sefialar que las pocas



oportunidades de trabajo en nuestro pais impiden llegar a tomar estas decisiones por la que el

colaborador se mira detenido en su desarrollo profesional.

GBM Honduras opera en la ciudad de Tegucigalpa y San Pedro Sula; es una empresa
multicultural, conformada por mentes creativas, inteligentes, curiosas y motivadas; generando asi
programas y précticas en las que motivan al colaborador a que su desarrollo sea el més indicado y
Optimo de acuerdo con sus competencias y habilidades. Es importante sefialar que es una empresa
con presencia en Guatemala, Belice, EI Salvador, Nicaragua, Costa Rica, Panama, Republica
Dominicana y Haiti. También cuenta con oficinas en Miami, EE. UU., como punto de distribucion
de productos por lo que hace que sus colaboradores tengan un aprendizaje continuo en lo que

incluye un plan de carrera como parte de su estrategia organizacional y competitiva.

Actualmente en GBM se desarrollan o mantienen planes de carrera para sus colaboradores
de acuerdo a la experiencia habilidades, requisitos y conocimientos aplicados en su puestos de
trabajo y este a medida que aumente su desempefio pues dard lugar para seguir creciendo
profesionalmente; sin embargo se requiere que la empresa obtenga un plan muy estructurado como
apoyo al desarrollo del plan de carrera; siguiendo una ruta especifica para cada colaborador de
acuerdo a la necesidad de mejora que este presentando, asi mismo que la empresa utilice
mecanismos o herramientas que faciliten un ordenamiento logico y coherente al desarrollo efectivo
del plan de carrera y que estos a su vez sean socializados a todo el personal que labora logrando

asi satisfaccion entre colaborador y empresa.

El determinar los procesos y herramientas vinculados a planes de carrera en GBM de
Honduras es un factor clave, pues permitira la motivacién y por ende la retencion del personal

donde se enmarcara de manera positiva los lineamientos y objetivos estratégicos de la empresa.
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2.2 Planes de Carrera

2.2.1 Definicion
Dentro de las principales funciones de recursos humanos se encuentra la gestion del
desarrollo de plan de carrera, debido a las exigencias del mercado laboral. Para lograr mantener
una competitividad las empresas buscan estar al dia con nuevas practicas de las cuales las ponen a

su disposicion en las empresas.

“El Plan de Carrera es el proceso mediante el cual se determina para las personas un
desarrollo previsible dentro de la organizacion, ya sea en la carrera profesional, jerarquica o en
ambas, se conoce como plan de carrera. Estos planes son una forma para retener al personal en las
organizaciones, por lo cual desarrollarlos resulta atractivo para los que forman parte de una
empresa, pues demuestra su interés por el desarrollo y crecimiento a lo interno. El plan de carrera
orienta la ruta de desarrollo que una persona puede tener al interior de la organizacion, es decir,
coémo puede caminar por la estructura, aspecto que se identifica desde el proceso de eleccion de
personal, con los resultados de la gestion del desempefio, y se entrelaza con el plan de formacion

y desarrollo de competencias.” (Palacio, 2010)

Segun Palacio (2010) las organizaciones van tomando mas conciencia de la importancia
que tiene el talento humano dentro de las compaifiias, pues las personas se constituyen en la real
ventaja competitiva para propiciar su desarrollo y que por tal motivo algunas empresas estan

implementando los planes de carrera y sucesion.

El capital humano es todo aquel activo en el cual la compafiia invierte y que dicha inversion
se evidencia en experiencia, remuneracion y calidad de vida brindada. Esta inversion se debe

justificar con desempefio mostrado, capacidad intelectual, importancia dentro de la compafiia y
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potencial de crecimiento. Entre las mayores desmotivaciones que tienen los colaboradores hoy en
dia, se encuentra la falta de Planes de Carrera y Desarrollo Profesional, ya que las expectativas de
crecimiento se vuelven nulas versus la capacidad que muestran los recursos y que en muchas

ocasiones supera las exigencias mismas de la empresa. (Bricefio & Godoy, 2012).

De acuerdo a un estudio realizado por (Pedro Nufies-Cacho Utrilla, 2012) sobre los nuevos
retos en el desarrollo de carrera profesional es importante entender que el desarrollo de carrera es
un esfuerzo continuo organizado y formalizado en el cual reconoce que las personas son un recurso
de vital importancia para las organizaciones abarcando las actividades laborales que desempefia
una persona en su puesto de trabajo, una vez que se evalta el potencial que tiene una persona para
desarrollar su carrera dentro de la organizacién pues persigue el objetivo de dotar mayores
conocimientos y competencias encaminado a un plan de carrera o desarrollo profesional. Es
importante que las empresas planifiquen el plan de carrera de sus colaboradores mediante un

esquema que sea claro; estableciendo los parametros y procedimientos del mismo.

2.2.2 Importancia de los planes de carrera en una organizacion
La retencidn del personal dentro de las organizaciones es uno de los aspectos que los
gestores del talento humano buscan de la manera mas oportuna para lograr una estabilidad
empresarial dentro del mercado. Es importante que el capital humano que ingresa en las empresas
sea un personal calificado pues estas tienen que adaptarse a constantes cambios en el ambiente

laboral.

La tarea de los gestores del talento humano no es solamente atraer al personal que cumpla
con los requisitos de los puestos y otorgarles estimulos tradicionales, ahora va mas alla con una

direccion mas amplia sobre su recurso humano y su desarrollo de carrera dentro de la empresa. De
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acuerdo a un comunicado de prensa por (Expok, 2015) manifiesta que el reto actual del area del
recursos humanos es brindarles a los colaboradores facilidad de carrera profesional, en la
investigacion también resalta lo que enfatiz6 la vicepresidenta de recursos humanos de Unilever
sobre ofrecerles plan de carrera a cada colaborador con el fin de que permanezcan dentro de la
empresa y que estos no anden en busca de marcharse. Es alli de donde parte la importancia que el
personal genera en una organizacion y como este ha venido evolucionado a través del tiempo con
una nueva vision en la gestion del personal otorgandoles a los colaboradores la oportunidad de

desarrollar sus habilidades y capacidades mediante un plan de carrera.

2.2.3 Objetivos de un Plan de Carrera
Los principales objetivos de los Planes de Carrera son fortalecer las estrategias del negocio,
retener el personal con talento, reconocer el proceso de desarrollo de la carrera profesional en la
organizacion, propiciar la motivacion del personal, fortalecer la cultura organizacional y proteger

la gestidn del conocimiento de la compafiia (Palacio, 2010).

2.2.4 Disefo de Planes de Carrera

Una gestion integrada de Recursos en la organizacidn exige contar con el talento humano,
que son pieza clave en el desarrollo de una empresa. Se considera que, al trabajar por objetivos
incluyentes, se crea una planificacion estratégica de la empresa y con esto la planificacion del
personal; al asegurar el desarrollo del personal en consonancia, se estara asegurando el crecimiento
de la empresa. El disefio de Planes de Carrera debe realizarse de acuerdo con las demandas a corto
y largo plazo que tenga la empresa. Se deben considerar ciertos puntos claves como reconocer que
los recursos pertenecen a la empresa y no a un departamento en especifico y que la gestion del

personal debe ser auténtica para motivar y promover al talento humano. (Alvarado, 2018)
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Es importante sefialar que existen diferentes modelos de desarrollo profesional, segun
Fernandez Losa (2002) existen 3: EI Modelo de Ciclo de Vida que sefiala que las personas pasan
por diferentes etapas personales y profesionales, EI Modelo Basado en la Organizacion similar al
anterior con la diferencia de que los colaboradores realizan tareas definitivas y EI Modelo del
Patron de Direccion que la decision recae mas sobre las personas en la rapidez que deseen
desarrollarse. Todos estos estan respaldados por planes de crecimiento ya establecidos por la

empresa.

2.2.5 Aplicacion de los Planes de Carrera

Para la aplicacion de los Planes de Carrera, se deben considerar los siguientes puntos:

1. Identificar puestos clave o de alto riesgo en la organizacion.
2. Personas de alto desempefio y potencial.
3. Definir los requisitos minimos para cada carrera

4. Establecer la estructura de la organizacion.

La Direccion Gerencial es la que debe definir cuéles seran considerados puestos clave y
quiénes son las personas con alto potencial, que entraran en los programas de desarrollo que
forman parte de los Planes de Carrera. La aplicacion de los Planes de Carrera debe contar
igualmente con el apoyo gerencial en el desarrollo de personal con alto potencial y mas importante
aun, el interés de los colaboradores en continuar preparandose para estar listos cuando se presente

una oportunidad. (Alvarado, 2018)

2.2.6 Los planes de carreray la estabilidad laboral
La estabilidad laboral cada dia se vuelve un aspecto muy importante dentro de las

empresas; cuando un colaborador es estable en su lugar de trabajo es mas productivo , sin embargo
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en la actualidad nos encontramos que retener talento dentro de las organizaciones es un reto de
los gestores del recurso humano y que nuevas generacion buscan otros estimulos no tradicionales
que promuevan la estabilidad; es por ello que las empresas estan en la busqueda constante de
retener al personal mas calificado y competente dentro de la empresa lo que hace que incluyan
practicas que sea atractivas para que el colaborador no se quiera ir ; dentro de esas practicas se
encuentran la implementacion de planes de carrera y desarrollo profesional; segin (Perez, 2016)
manifiesta que los planes de carrera tienen sus beneficios para la retencion del personal tanto para

el colaborador como para la empresa.

Con el desarrollo de planes de carrera la empresa fomenta la retencion de personal clave,
los empleados mas capacitados alcanzan sus metas por lo que se vuelve mas productivos, mantiene
un equipo de trabajo comprometido y motivado por consiguiente las personas mantienen una
percepcion de logro y motivacion para adquirir nuevas habilidades y conocimientos sin faltar el

efecto de estabilidad.

Segun (Garcia, 2016) la estabilidad laboral mantiene 9 beneficios que son de mucha
importancia tanto para a empresa como para el colaborador a continuacién se mencionan algunos
por los que los colaboradores les concerniria mas: La estabilidad laboral favorece las politicas de
formacion dentro de la empresa, la estabilidad laboral ayuda a mantener la motivacion y la
estabilidad laboral mejora psicoldégicamente a los colaboradores; estos beneficios de una u otra
manera forman parte esencial para que en la toma de decisiones de un colaborador al momento de

querer permanecer o retirar de la organizacion.
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2.3  Cultura Organizacional

2.3.1 Definicion

Al revisar todo lo concerniente a la cultura se encontro que la mayoria de los autores citados
en el desarrollo coinciden cuando relacionan la cultura organizacional tanto con las ciencias
sociales como con las ciencias de la conducta. Al respecto Davis (1993) dice que "la cultura es la
conducta convencional de una sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez
esta realidad penetra en sus pensamientos conscientes™. Considera que la gente asume con facilidad
su cultura, ademas, que ésta le da seguridad y una posicion en cualquier entorno donde se
encuentre. Delgado (1990) sostiene que la "Cultura es como la configuracion de una conducta
aprendida, cuyos elementos son compartidos y trasmitidos por los miembros de una comunidad"™.
Schein (1988), por ejemplo, se refiere a la cultura como “el conjunto de valores, necesidades
expectativas, creencias, politicas y normas aceptadas y practicadas por los individuos. Y distingue
varios niveles de cultura: a) supuestos basicos, b) valores o ideologias, c) artefactos (jergas,
historias, rituales y decoracion) y d) préacticas. Los artefactos y las practicas expresan los valores

e ideologias gerenciales”. (Luna Rodriguez & Pezo Paredes, 2005)

Por su parte, Robbins (1999) afirma que: "la cultura, por definicién, es dificil de describir,
intangible, implicita, y se da por sentada. Pero cada organizacion desarrolla un grupo central de
suposiciones, conocimientos y reglas implicitas que gobiernan el comportamiento dia a dia en el

lugar de trabajo.” (Vargas & Aldana, 2007)

Se busca desarrollar una compresion del concepto de cultura organizacional con el fin de
hacer el caracter instrumental del concepto de cultura aplicado a las organizaciones, siendo

importante hacerlo porque el mismo concepto de organizacion implica el establecimiento de un
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orden social a partir de significados que logran volverse hegemadnicos en el marco de un contexto

particular.

Elton Mayo (1972), reconocido como el padre de la fundador del movimiento de
Relaciones Humanas fue gestando el concepto de cultura organizacional a partir de sus
experimentos desarrollados y de esta manera se empiezan a reconocer los aspectos subjetivos de

las realidades organizacionales. (Alvarez, 2005)

2.3.2 Importancia

La idea de concebir las organizaciones como culturales (en las cuales hay un sistema de
significados comunes entre sus integrantes) constituye un fenémeno bastante reciente. Hace diez
afios las organizaciones eran, en general, consideradas simplemente como un medio racional, el
cual era utilizado para coordinar y controlar a un grupo de personas. Tenian niveles verticales,
departamentos relacionados con autoridad, etc. Pero las organizaciones son algo méas que eso,
como los individuos; pueden ser regidas o flexibles, poco amistosas o serviciales, innovadoras
[...], pero una y otra tienen una atmosfera y caracter especiales que van mas alla de los simples

afios. Robbins (1991). (Vargas & Aldana, 2007)

2.3.3 Clasificacién
Debido a la cultura organizacional Charles Handy (citado por Gonzalez y Bellino, 1995)
plantea cuatro tipos de culturas organizacionales: Dependiendo del énfasis que les otorga a algunos
de los siguientes elementos: poder, rol, tareas y personas. Basado en esto, expresa que la cultura
del poder se caracteriza por ser dirigida y controlada desde un centro de poder ejercido por
personas claves dentro de las organizaciones. La cultura basada en el rol es usualmente identificada

con la burocracia y se sustenta en una clara y detallada descripcion de las responsabilidades de
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cada puesto dentro de la organizacion. La cultura por tareas estad fundamentalmente apoyada en el
trabajo y los proyectos que realiza la organizacion y se orienta hacia la obtencion de resultados
especificos en tiempos concretos. Finalmente, la cultura centrada en las personas, como su nombre
lo indica, esta basada en los individuos que integran la organizacion. (Luna Rodriguez & Pezo

Paredes, 2005) (Tejada, y otros, 2007)

18



2.4 Desmotivacion laboral

Causas

2.4.1 Remuneracion econémica
Una de las causas que debilitan considerablemente la motivacion de los colaboradores a
nivel organizacional es lo que se considera una inadecuada compensacion por la actividad laboral
que éste desempefia. En las ultimas décadas varios autores han cuestionado el significado que
produce que los colaboradores se sientan insatisfechos en cuanto a sus remuneraciones salariales
como lo es el caso de Lawler: quien consideraba que la insatisfaccion del colaborador a causa de
una mala retribucion podia ser tan creativa como su satisfaccion, ya que esta puede impulsar al ser

humano y adentrarlo en la busqueda de una mejor calidad de vida laboral. (Nanowasthere, 2012)

2.4.2 Ausencia de objetivos en las empresas

El establecimiento de objetivos en una empresa engloba los recursos, técnicas y
herramientas necesarias para asegurar que todos sus colaboradores cumplan su funcién en pro de
alcanzar metas en comUn ya sea a corto, mediano o largo plazo. Se puede definir un objetivo como
“los fines hacia los cuales se dirige el comportamiento de una organizacion” (Duncan, 1976). Por
tanto, si se presentan desvies o desgastes en los objetivos que ha planteado la organizacion, los
individuos seran incapaces de desempefiar sus funciones de forma lineal y sus productos seran
ineficientes, faltos de cohesién, y conllevara a conductas inadecuadas que propiciarian un clima

laboral discorde.

2.4.3 Ausencia de un plan de desarrollo profesional
Uno de los aspectos globales en el seno de las empresas y esencial en el rendimiento y
crecimiento de las organizaciones es lo que actualmente se conoce como la gestion de los “Planes

de Carrera.” Creados con el fin de planear las necesidades futuras de las empresas a través del
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crecimiento profesional y académico de sus colaboradores. Desafortunadamente, no todas las
organizaciones poseen un departamento de RRHH que este a la vanguardia en cuanto al
crecimiento de los individuos que la conformen. Por esta razon, los colaboradores se encuentran
en constante rotacion laboral ya que, si consideran un estado de estancamiento en sus vidas

laborales, no podran poseer un sentido de pertenencia, compromiso y lealtad hacia la organizacion.

2.4.4  Acoso laboral

Otro de los factores que afecta de manera significa el rendimiento del individuo en su
desempefio es el acoso laboral 0 Mobbing. El acoso laboral se considera como el ambiente en el
que un individuo o grupo de individuos causan agresion de manera excesiva, intencional y
planificada a los afectados, perjudicando su manejo profesional de forma considerable. Las
consecuencias de este fendmeno no se hacen esperar. Los individuos comienzan a reflejar su estado
de desmotivacion, deterioro en las actividades laborales, pérdida de la confianza en si mismo,
frustracion, inseguridad, ausentismo, y finalmente en el abandono a la organizacién. Todo esto

desemboca en el desgaste personal, estrés y hasta trastornos psiquicos. (Chavez, 2005)

2.4.5 Insatisfaccion laboral

Segun el destacado aporte de Herzberg (1959), quien postula la teoria en donde la
satisfaccion laboral dependera de dos factores importantes, la relacion del colaborador con el
ambiente de trabajo que lo rodea y las condiciones que este brinda y, por otra parte, el segundo
factor que generaria un descontento en el desempefio laboral del individuo seria la motivacion
intrinseca, que se relaciona directamente con la naturaleza de las actividades que el colaborador
realiza en el trabajo. Es decir, si el individuo no es pleno en el seno de las actividades que realice,
se reflejard en su personalidad un alto grado de desmotivacion, que al final solamente generara

malos resultados para la empresa. (Gascons, 2008)
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25 Reclutamiento

2.5.1 Definicion

El reclutamiento es una accién o proceso que busca atraer personal calificado y de alta
capacidad que se acople a los requerimientos que se establecen en los cargos a ocupar dentro de
una organizacién. En la mayor parte de los casos se basa en sistemas informacion obtenida de los
mismos candidatos. El reclutamiento puede ser tanto interno como externo. Cuando la compafiia
realiza reclutamiento interno, utiliza medios comunicacion intracompafiia para que las personas
interesadas puedan aplicar y de esta manera promover el crecimiento de los mismos colaboradores.
Cuando el reclutamiento es externo, la compafiia se apoya en diferentes herramientas para la

busqueda de candidatos que puedan participar en el proceso. (OBS Business School, 2017)

2.5.2 Diferencias entre reclutamiento y seleccion

A pesar de ser concepto muy similares y que van de la mano, existen diferencias entre
ambos procesos. El proceso de seleccion no puede ser ejecutado sin el de reclutamiento, sin
embargo, el de reclutamiento no necesariamente debe ser seguido por el de seleccion ya que
muchas empresas aplican estrategias de creacion de bases de datos para futuras oportunidades que
se puedan presentar y para responder antes las exigencias de los mercados. Asi mismo, el proceso
de reclutamiento es un proceso activo que no siempre es iniciado por la empresa, queriendo decir
gue en muchas ocasiones son los mismos candidatos que se encargan de buscar a la empresa para
presentarse como posible recurso para ocupar una posicion disponible. El proceso de seleccion es
la continuacion del reclutamiento una vez se hayan filtrado los candidatos que mas se apegan al
perfil requerido para el o los puestos que se buscan ocupar, aqui la empresa aplica las diferentes
herramientas de apoyo como las pruebas psicométricas que le ayudaran en la toma de decision del

recurso que mejor cumpla los requisitos. (Collado, Montalvo, & Zamora, 2011)
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2.5.3 El éxito del reclutamiento

A pesar de que no siempre se vea de esta manera, el proceso de reclutamiento tiene un
impacto directo en el buen funcionamiento y la alta productividad de una empresa. Como en
cualquier edificacion, si los cimientos no estan bien, el resto de la estructura en cualquier momento
fallard. Es por esto por lo que el momento clave para prevenir estas fallas se presenta al ejecutar
el proceso de reclutamiento, donde la compafiia puede atraer al mejor talento disponible. Como lo
menciona John F. Kennedy “Un hombre inteligente es aquel que sabe ser tan inteligente como para

contratar gente mas inteligente que él”.

Las empresas son como una maquina, la cual necesita de las piezas correctas en el lugar
adecuado para poder funcionar. Para que el proceso de reclutamiento se ejecute con éxito se deben
tomar las siguientes consideraciones: 1. Establecer las necesidades de posiciones a cubrir, se deben
visualizar con tiempo los puestos que se van a cubrir para poder trabajarlos y apoyado en una clara
definicion de los requisitos de estos. 2. Definir un plan de reclutamiento, estableciendo de acuerdo
con cada posicién los medios que se utilizaran para recibir postulaciones y aplicando estrategias
de marca empleador. 3. Filtrar los candidatos, previo a continuar con entrevistas es importante
realizar un prefiltro de los candidatos que aplicaron a las posiciones para asi evitar la perdida de
tiempo en recursos que no cumplen los requisitos y también entender que debe primar la calidad
sobre la cantidad, no siempre tener muchos candidatos significa algo bueno, es mas recomendable
tener una terna de 3 a 5 candidatos maximo. 4. Comisién de seleccion, se debe establecer quienes
participaran en el proceso de seleccion para que los miembros se preparen con tiempo y no
improvisar al momento de ejecutar las entrevistas. (Escuela Europea de Management, 2016)

(Factorial, 2018)
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2.6 Rotacion de Puestos

Las empresas deben fomentar la rotacion puestos, que es algo muy diferente a la rotacion
de personal, la rotacion de posiciones no es un indicador de cuantas personas salen de empresa
sino la movilizacion de recursos entre puestos de diferente naturaleza dentro de la compafiia con
el fin de enriquecer la experiencia y conocimiento de los colaboradores basicamente es otra manera
de desarrollar y crecimiento profesional. Aplanar las estructuras organizativas puede incrementar
la percepcion de estancamiento profesional de los trabajadores. Para contrarrestar dicha
percepcion, los departamentos de recursos humanos deben emprender acciones que aseguren la
asignacion de tareas retadoras y de mayor responsabilidad (Maté, 1999). La rotacion de puestos es
un factor que disminuye la rotacion de personal, incrementa la motivacion y la percepcion de

crecimiento de los colaboradores. (Losa Fernandez, 2002)

Las empresas deben fomentar la formacién que proporcione a los empleados habilidades
que les permitan realizar una diversidad de tareas y asi de esta manera hacer realidad la rotacion
entre los diferentes puestos ya existentes o nuevos que se puedan llegar a crear, al mismo tiempo
que una formacion mas integral les permita conocer el funcionamiento de la empresa, y asumir
nuevas tareas que antes desarrollaban exclusivamente un grupo de empleados y que ahora pasan a

ser responsabilidad de muchos. (Losa, 2002)

2.7 Evaluacion y Desarrollo de Capital Humano en GBM

Es politica de GBM realizar una evaluacion de desempefio anual en base a la carta de
objetivos individual y definir para cada posicion y nivel de carrera el entrenamiento que requiere
cumplir un colaborador para pasar al siguiente nivel de carrera o a la siguiente posicion de acuerdo
con los Planes de Desarrollo. Anualmente el area de Desarrollo Organizacional solicita a los

Gerentes Regionales las necesidades de Capacitacion técnicas del personal (certificaciones) de
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acuerdo con los objetivos estratégicos del negocio. Igualmente, de los resultados de la evaluacion
de desemperio anual y revision de talento, se define a que programa de desarrollo puede participar
cada colaborador. Todos los programas de desarrollo y capacitacion se encuentran bajo la
“Universidad GBM?”, esta incluye programas gerenciales, de desarrollo de talentos potenciales,

academia de ventas y academia técnica. (GBM, 2017)

2.8  Metodologias aplicadas
La metodologias orientada en esta investigacion es las descriptiva ya que se busca describir
los procesos que alimentan a los planes de carrera en GBM y mapearlos en un grado de importancia

de acuerdo con el valor y aporte que dan los mismos.

2.9  Marco Legal
Puntualmente no existe ley en Honduras que regule el crecimiento ni la forma de desarrollo
de los colaboradores en las empresas, pero existe la ley que define el marco de igualdad de

oportunidades de género en los articulos 46 y 48 del decreto No. 34-2000:

“Articulo 46. El Estado no permitird ninguna clase de discriminacion basada en el género
0 en la edad que tenga el hombre o la mujer, con el fin de anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo o la capacitacion.” (Instituto Nacional de la Mujer INAM,
2000)

“Articulo 48.-Los empleadores y empleadoras, deben proporcionar igualdad de
oportunidades en similares condiciones a las mujeres, en los aspectos de seleccion, empleo,
asignacion de trabajo y promocion, asi como en la formacién, educacion y capacitacion; lo mismo
que prohibir la discriminacion de género en los recortes de personal y despidos.” (Instituto
Nacional de la Mujer INAM, 2000)
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3.1. Congruencia Metodoldgica

3.1.1. Matriz metodoldgica

METODOLOGIA

Objetivos Variables
Titulo Problema Preguntas de General Especificos Dependiente Independiente
investigacion
Procesos y Falta de procesos | 1 (Cual es la| General 1. Definir la 1. Estabilidad
herramientas y  herramientas | importancia de los importancia de los laboral
Establecer los Planes de carrera
vinculados a vinculados a | Planes de Carrera planes de carrera .
procesos y 2. Reclutamiento y
“planes de carrera” | planes de | en las . en las L
herramientas seleccion
en GBM de crecimiento organizaciones? . organizaciones.
vinculados a los 3. Motivacion
Honduras rofesional  bien . . '
P 2 ¢Cuales son los | “Planes de | 2. Determinar los
definidos e - L. ]
beneficios de | Carrera” en GBM | beneficios de 4 Desarrollo
implementados. profesional

contar con Planes
de Carrera en las
empresas, COmMo
método de
motivacion al
desarrollo

académico de los
colaboradores e
incremento de

productividad?

3 ¢(Cual es el

proceso para
desarrollar planes
de carrera hacia
cada colaborador
encaminados a los
fines de la

organizacion?

y la influencia
generada en sus
colaboradores

para que se
motiven a crecer
profesional y

académicamente

contar con Planes

de Carrera en las

empresas, Como
método de
motivacion al
desarrollo

académico de los
colaboradores e
incremento de

productividad.

3. Determinar cuél
es el proceso para
desarrollar planes
de carrera hacia
cada colaborador
encaminados a los
fines de la

organizacion

5. alineamiento y

vision
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3.1.2. Esquema de variables de estudio

— Estabilidad laboral

Retencion del

Reclutamientoy

personal

Efectividad en los

seleccion

Planes de carrera‘

procesos

Factores

Motivacion

— Desarrollo profesional——

motivacionales

Competencias

Vinculacion
empresa/colaborador

—{ Alineacién vy vision }—
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3.1.3. Operacionalizacion de las variables

Variable Conceptualizacion Operacionalizacion Dimension Indicador items
Estabilidad Capacidad o derecho de | Comprende estimulos no | La retencién de | % de rotacion | ¢Existe estabilidad
laboral una persona en conservar | tradicionales a  los | los colaboradores | laboral del | laboral en la empresa

su puesto de trabajo colaboradores para la | dentro de la | personal GBM de Honduras?
retencién dentro de la | empresa
empresa.
Reclutamient | Proceso que las empresas | Determinar si el personal | Proceso de | % de efectividad | ¢Es importante

0y seleccion utilizan para captar al | que labora en GBM es | reclutamiento vy | durante el proceso | establecer un proceso
personal idéneo competente en el puesto | seleccion de reclutamiento y | adecuado para atraer al
para la realizacién de las | de trabajo seleccion personal a la empresa?
tareas inherentes a un
puesto de trabajo
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3.2. Enfoque y métodos
La investigacion basada sobre los procesos y herramientas vinculadas a los planes de carrera en
GBM de Honduras es un estudio que se presenta con un enfoque mixto ya que la informacion que
se pretende recabar es de manera cualitativa y cuantitativa con el Gnico fin de obtener resultados

que generen mayor alcance sobre el tema investigado.
3.3. Disefio de la investigacion

3.3.1. Poblacion
La poblacion universo-determinada para esta investigacion fue de 85 colaboradores de

GBM Honduras, de los cuales se dividieron de la siguiente manera: 11 gerentes y 74 no gerentes.

3.3.2. Muestra
Se lograron recopilar 71/74 encuestas de la poblacion no gerente determinando que la
informacidn obtenida si es un censo y que la muestra de los gerentes fue de méas de 50% y se

considerd una muestra confiable.

3.3.3. Unidad de andlisis

Las unidades de analisis que se utilizd en esta investigacion fueron individuos y

situaciones.

3.4. Instrumentos, técnicas y procedimientos

Para la recoleccion de datos de la investigacion se utilizaron encuestas, entrevistas a

profundidad y datos de instituciones.
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3.4.1. Instrumentos
Para la obtencién de la informacion se utiliz6 como instrumento la entrevista de forma
semiestructurada y la aplicacion de encuesta en linea dirigidas a los colaboradores que integran la

empresa GBM de Honduras.

3.4.2. Técnicas

Durante la investigacion se utilizaron dos técnicas las cuales se describen a continuacion

. Encuesta

Se utiliz6 esta técnica con el unico fin de recabar informacion de manera eficaz y répida
utilizando un tipo de respuesta de la escala de Likert ya que su medicion facilito el respectivo

analisis, dirigida a colaboradores no gerentes.

. La entrevista

Para esta investigacion se utilizo la entrevista semiestructurada donde se evalué a nivel de
jefatura la cual permitid obtener la informacion de una manera veraz ya que se conocio la situacion
actual de los Procesos y herramientas vinculados a “planes de carrera” en GBM de Honduras,

dirigida a los gerentes.

3.4.3. Procedimientos
— En la aplicacion de la entrevista se realizd solamente a los gerentes de cada
departamento de la empresa GBM de honduras.
— Las encuestas fueron aplicadas a los colaboradores de nivel medio y operativo
— Se desarrollaron preguntas abiertas y cerradas el cual permitid recabar informacion

veraz sobre el tema estudiado
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3.5. Fuentes de informacion

3.5.1. Fuentes de informacién primaria
Para la base de estudio de los planes de carrera y desarrollo profesional, se utilizaron como
fuentes primarias articulos publicados, libros relacionados al tema, datos brindados de parte de

GBM Honduras y los datos recabados de las encuestas y entrevistas aplicadas.

3.5.2. Fuentes de informacion secundaria

Como apoyo a las fuentes primarias, se utilizaron literaturas de consulta.

3.6. Limitantes del estudio
Para la realizacion de esta investigacion se conto con la limitante del acceso a informacion

confidencial que la empresa no pudo brindar.
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IV. RESULTADOSY ANALISIS

4.1. Antecedentes de la empresa

A principios de los 90, el mercado de tecnologia de informacion sufri6 drasticos cambios
a nivel mundial, de los cuales IBM no fue ajeno. Al igual que las demas corporaciones
multinacionales IBM, durante los tres primeros afios de la década de los 90, tuvo que revisar sus
esquemas de negocios Yy redisefiar sus procesos, lineas de producto y esquemas de distribucion.
Esto trajo como consecuencia la necesidad de buscar socios o aliados de negocio en algunos
mercados, donde por razones econdmicas, operativas y geogréaficas, pudieran ser manejados de
una manera mas eficiente como lo requerian los nuevos tiempos y modelos de distribucion de la

industria.

Es de esta manera como surge, a fines de 1991, una alianza con un grupo de empresarios
centroamericanos para el manejo de la marca IBM en la regién Centroamericana y el Caribe, y se
form6 asi la corporacion GBM (General Business Machines) donde IBM mantiene una
participacion accionaria. La nueva alianza cuenta con el acceso a sus vastos recursos técnicos y de

soporte, para garantizar de esta manera una relacién transparente a los clientes de IBM en la region.

De igual forma, el area de Centroamérica y el Caribe estaba experimentando un profundo
proceso de estabilizacion politica y econémica, que se reflejaria en un urgente esfuerzo de
modernizacién técnico-administrativa en todas las areas. Dentro de este proceso, dos factores
cumplirian un papel determinante: la cercania geografica y los estrechos vinculos comerciales del
territorio con el mercado de los Estados Unidos. La conexion con Norteamérica hace que el
mercado centroamericano se encuentre hoy entre los mas actualizados y modernos de toda

Latinoamérica.
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GBM ha asimilado lo mejor de la cultura organizacional de su socio IBM, lo cual le ha
permitido contar con las ultimas plataformas tecnoldgicas disponibles para nuestro mercado, a
través de la introduccion de productos y servicios orientados a satisfacer las cambiantes
necesidades, apoyados por el entrenamiento continuo del personal técnico y de apoyo, a fin de

brindar un servicio de calidad mundial a todos los clientes de este mercado.

La alianza estratégica con IBM representa una garantia de acceso sin restricciones a la més
completa linea de productos en el mundo, asi como a sus vastos recursos de soporte. Esta estrecha
asociacion permite a GBM proyectar el futuro con la base del conocimiento de las tendencias mas

estratégicas de la industria.

El dinamico proceso de cambio que experimenta la industria informatica, en el que
dramaéticos avances técnicos se producen cada dia, exige que las empresas proveedoras desarrollen
un catalogo extenso de productos, con plataformas alternativas que incluyan una variedad de
tecnologias complementarias y los servicios de implantacion y soporte correspondientes. Sélo asi
se estard en condiciones de responder al conjunto de necesidades del cliente, de configurar e

integrar todos los sistemas que en definitiva representaran una verdadera solucién para el usuario.

GBM esta basada en la asociacién de un nimero de lideres de negocios con un equipo
gerencial de vasta experiencia en la industria, y cuenta con un cuerpo de profesionales que
acumulan una capacidad técnica sin paralelo en el territorio. Esta combinacion le permite operar
como una empresa auténticamente local, con comprension de las circunstancias internas de cada
pais, a la vez que capitaliza la sinergia resultante de su cubrimiento regional (GBM es el Gnico
proveedor de tecnologia con presencia regional), y la masa critica combinada del conjunto de

nuestros mercados.
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GBM es distribuidor exclusivo de IBM en Centroamérica, Panama y RepuUblica
Dominicana; de por vida su relacién con IBM no es restrictiva. Si bien basa sus soluciones en la
plataforma técnica IBM y mantiene una coherencia estratégica, GBM representa, ademas, de forma
oficial y con pleno apoyo, marcas lideres de la industria y complementarias de la linea IBM, como
CISCO, SAP y LENOVO con el fin de ofrecer a los clientes una solucion mas completa. GBM
tiene como principio mantener el nivel de excelencia en el soporte que brinda a cada marca que
representa. En consecuencia, la capacitacion de los técnicos en cada una de estas lineas es un
prerrequisito ineludible para cualquier producto que GBM decida comercializar en la region. GBM
es una compafia lider en servicios de TI, integradora de soluciones y experta en tecnologias de
informacién. GBM es una empresa regional con presencia en Guatemala, Honduras, Belice, El
Salvador, Nicaragua, Costa Rica, Panam4, Republica Dominicana y Haiti. También cuenta con

oficinas en Miami, EE. UU., como punto de distribucion de productos.

GBM es el aliado estratégico de sus clientes, mediante asesoria e implementacion de
soluciones que permiten la creacion y evolucion de procesos automatizados para propiciar una
mayor competitividad. Provee todos los componentes para una infraestructura tecnoldgica

empresarial con hardware, software, consultoria y servicios especializados.
Las principales lineas de producto que manejamos en GBM son:

Servicios: Servicio técnico y mantenimiento, Impresion, Datacenter, Educacion, Servicios

gestionados, Software services.

Hardware: Servidores, Computadores personales, Productos de redes, Puntos de venta,

entre otros.

Software: Middleware, Aplicaciones, Business Intelligence, Core banking, SAP.

33



Consultoria: en las lineas de Change Management, BPO, entre otras.

Vision

“Ser los mejores proveedores de soluciones de TI de nuestros clientes para mejorar su
competitividad, con el propdsito de duplicar el negocio y la rentabilidad en 5 afios, en un clima

organizacional dptimo, innovador y colaborativo con las comunidades donde operamos”.

Misién

“Integrar la tecnologia en soluciones de valor agregado que satisfagan las expectativas de
nuestros clientes, a través de profesionales calificados y comprometidos, con metodologias,

productos y servicios de clase mundial”.

Valores

Confiabilidad: Ser honestos, integros y leales, ejecutando nuestros compromisos con alta

calidad, precision y puntualidad.

Coraje: Sindnimo de atrevimiento. Ser los mas genuinos, persistentes y productivos.

Disciplina: Observancia y cumplimiento de las reglas y compromisos.

Transparencia: Ser claro, evidente, sin duda ni ambigtedad.

4.2. Proceso de plan de carrera
El procesos comienza con la asignacion de objetivos anuales a cada posicion, en los
cuales debe trabajar el colaborador y por los que sera evaluado, luego en el primero trimestre del
afio siguiente se realiza la evaluacion de desempefio por persona y aqui se establece el plan de

desarrollo individual. Con la evaluacién de desempefio, se realiza la revision de talento para
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establecer si puede aplicar a alguno de los diferentes programas de desarrollo de carrera con los
que cuenta GBM vy se define un plan para el afio en curso. Finalmente se proponen los candidatos
internos para las posiciones que pueden aplicar, una vez hayan cumplido sus planes de desarrollo

y los requisitos de dichas posiciones.

Plan de
Desarrollo
Individual

Carta de Evaluacién de
Objetivos Anual Desempeio

Programas de
Desarrollo de
Carrera "U.GBM"

Plan Anual de
Programa

Revision de
Talentos

Postulacion a
Posiciones que
apliquen

Movimiento de
Posicion
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4.3. Andlisis de resultados

En el primer segmento de la encuesta se procuro recabar datos importantes de cada integrante que
labora en la empresa GBM Honduras con el unico fin de identificar la perspectiva que cada uno tiene en

relacion con el tema investigado

Grafico 1. Género

Género

34% B Femenino

66% Masculino

El 66% de los encuestados que laboran en la empresa GBM de honduras lo conforma el
género masculino; comprobando asi la mayoria de las personas que ejercen un puesto de trabajo
en la empresa son hombres, en cambio la minoria lo conforma el género femenino con un 24% de

la totalidad de la poblacién existente.

Gréfico 2. Edad

Edad
0,
100% 45% 42%
50% 0% 13%

Menor a 20 afos Entre 21 a 35 Entre36 a50 Mas de 50 aios
afnos anos

La mayoria de los colaboradores de la empresa GBM oscilan entre los 21 a 35 afios de edad
con un 45% de la totalidad de la poblacion lo que indica que la empresa cuenta con personal fresco

con mentes creativas sin dejar a un lado la experiencia y la madurez con un 42% de los
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colaboradores entre 36 a 50 afios, seguidamente con una minoria del 13% con mas de 50 afios de

edad. Esto nos indica que la mayor parte de los colaboradores de GBM son millenials.

Gréfico 3. Antigliedad en la empresa

Antigiiedad en la empresa
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El 28% del personal que laboran en GBM posee una antigiiedad con mas de 10 afios
seguidamente se encuentra un 21% de 3 a 5 afios y el 20% de 5 a 10 afios; estos resultados
demuestran que existe una fuerte permanencia laboral dentro de la empresa, con un porcentaje

menor ante lo expuesto se encuentran menos de un afio con 18% y un 13% de 1 a 3 afos.

Gréfico 4. Departamento al que pertenece

Departamento al que pertenece

100%

80%

60%
40% 36%

40% 23% m Series1

20% -
0% -

Administracion y Capital humano Soporte tecnico Ventas-comercial
finzanzas

37



El 40% del personal que labora en la empresa pertenece al departamento de soporte técnico,
seguidamente del 36% en el departamento de vetas — comercial y con un 23% de la poblacion
encuestada pertenece al departamento de administracion y con una minoria del 1% pertenece al

departamento capital humano.

Gréfico 5. ¢La posicién que ocupa actualmente en la empresa esté relacionada con su
preparacion académica?

éLa posicidon que ocupa actualmente
en la empresa esta relacionada con
su preparacion académica?

10%

mSi

No

90%

El 90% de la poblacién que labora en GBM de honduras se encuentra en posiciones que
estan estrechamente ligados con su preparacion académica por lo que se evidencia que la empresa
ubica a su personal de acuerdo con las competencias en las posiciones adecuadas, realizandolo
equitativamente de acuerdo a las necesidades y requerimientos, esto hace que cada colaborador
cumple con sus funciones y responsabilidades alineadas a la misién y los objetivos de la empresa;

en cambio un 10% representa un valor minimo de la poblacion existente ante la pregunta planteada.
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Grafico 6. Nivel académico

Nivel académico
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En GBM de Honduras en cada puesto de trabajo se necesita desarrollar capacidad analitica
y critica; por los valores que representa el grafico expuesto el 86% evidencia que la empresa cuenta
con un personal altamente preparado y capacitado a nivel académico para realizar las diferentes
funciones llevadas a cabo dentro de la misma; y asi satisfacer las cambiantes necesidades de sus

clientes. La minoria de la poblacién se encuentra con estudios técnicos y secundaria completa.

Factor Motivacion

Grafico 7. La empresa cuenta con diferentes beneficios para sus colaboradores
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El 98% de la poblacion existente consideran la empresa brinda diferentes benéficos como
parte de motivacion para el bienestar del colaborador y desarrollo de sus funciones diarias; esto
hace que cada colaborador sea mas productivo y de cierta manera mantener una pertenencia para
con la empresa, evidenciandolo en la antiguedad laboral que posee cada integrante de GBM de
honduras, por lo que su satisfaccion ante estos beneficios que la misma les presenta esta de acorde
a las necesidades de cada uno de ellos . Asi mismo en su minoria el 1% indiferente no completa

una satisfaccion total.

Gréfico 8. Me siento satisfecho con el trabajo que desempefio en la empresa

Me siento satisfecho con el trabajo
que desempeiio en la empresa
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El 99% de la poblacién encuestada se mantiene satisfecho con el trabajo que desempefia
dentro de la empresa ; lo que deja en evidencia que la mayoria del personal le gusta lo que hace
y se siente comodo en su lugar de trabajo, por ende existe un compromiso de parte del colaborador
—empresa ya que se comprometen al maximo siendo muy eficientes; de igual manera tiene una
relacion ente la empresa — colaborador ya que GBM mantienen cierto beneficios que hace que el
colaborador mantenga cierto grado en sus funciones. y en su minoria del 1% no completa cierta

complacencia en su desempefio.
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Gréfico 9. Laempresa brinda oportunidad de mejorar sus habilidades y destrezas

La empresa brinda oportunidad de mejorar
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El 91% de la poblacion encuestada mantienen que la empresa GBM de honduras da
apertura y posibilidades de aprendizaje continuo de acuerdo con las necesidades que el colaborador
mantiene. GBM se interesa que su personal este apto para las futuras exigencias del mercado por
lo tanto genera oportunidad como parte de estimulacion para el desarrollo de carrera. Asi mismo
en su minoria el 8% indiferente no completa una satisfaccion total de las oportunidades que la

empresa brinda.

Graéfico 10. Me motiva que la empresa se comprometa en mi desarrollo profesional
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El 97% de la poblacidn existente consideran como factor motivacional que la empresa se
involucre y se comprometa en el desarrollo de su carrera. GBM ayuda a potencializar el talento de
su personal brindando autonomia ya que estara aumentando las competencias; esto hace que el
personal genere confianza al realizar su trabajo de manera eficiente. En su minoria con un 3% que

todavia le es indiferente este factor de motivacion en el desarrollo profesional.

Gréfico 11. La empresa mantiene un atractivo plan de carrera

La empresa mantiene un atractivo plan de
carrera
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Segun la gréfica el 69% de los colaboradores de GBM de honduras manifiesta que la
empresa posee un atractivo plan de carrera que les ayuda a crecer profesionalmente como en lo
personal; lo que evidencia que los colaboradores pueden realizar su desarrollo de carrera dentro
de la misma sin embargo existe un 28% de la poblacién que se encuentra indiferente y un 3%
mantienen estar en desacuerdo esto hace que la empresa ponga atencion a esta poblacion ya que
los empleados pueden reconocer que GBM posee planes de carrera pero en ellos no se le es de su

satisfaccion por lo que no compensan sus percepcion.
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Factor comunicacién

Grafico 12. La empresa cuenta con un sistema de comunicacion interno eficiente
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Segln los resultados obtenidos, muestra que la empresa cuenta con un sistema de
comunicacion eficiente el 100% de la poblacién encuestada manifiesta que GBM de Honduras da
a conocer todo tipo de informacién de una manera considerable, lo que fomenta el compromiso y
la participacion de su equipo para el logro de los objetivos. Asi mismo el colaborador mantiene
confianza en sus jefes lo que permite una implicacion y responsabilidad en cada una de sus tareas

diarias

Graéfico 13. Se me informa cualquier logro o cambio relacionado en mi trabajo
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La grafica expuesta evidencia que la empresa cuenta con un sistema de comunicacion
eficiente el 93% de su poblacion manifiesta en que GBM de honduras da a conocer oportunamente
cualquier logro o cambio relacionado a su trabajo; manteniendo asi un canal de comunicacion
eficiente sin que la informacidn llegue a distorsionarse. Con una minoria del 7% en la poblacion
mantiene una percepcion del cual no satisface la forma que se le comunica logro o cambio

relacionado a su trabajo.

Gréfico 14. Se me informa sobre los programas de desarrollo que establece la empresa
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de desarrollo que establece la
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Segun la gréfica el 91% de la poblacién les informan sobre los diferentes programas de
desarrollo existentes en la misma; esto evidencia que la empresa le interesa que su personal crezca
personal y profesionalmente por lo que se les da a conocer a cada colaborador hasta donde pueden
llegar dentro de la empresa manteniéndoles en un programa de desarrollo para ejecutarse de
acuerdo con sus necesidades. Con una minoria del 9% indiferente ante la forma que se les hace

participe a esta informacion.
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Gréfico 15. Me siento satisfecho con la forma de comunicacion que brinda la empresa
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Segun los resultados obtenidos, el 100% muestra que los colaboradores de la empresa

GBM se encuentran muy satisfechos con el sistema de comunicacion que posee la misma, esto

deja en evidencia y hace relacion en que la empresa ademéas de poseer un buen sistema de

comunicacion y para que este sea eficiente debe existir una satisfaccion por parte de su equipo de

trabajo.

Gréfico 16. Conozco cuales son los procesos y herramientas vinculadas a los planes de

crecimiento que brinda la empresa
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El 88% de la poblacion encuestada conoce las herramientas vinculados a los planes de
carrera; lo que existe una relacion entre los, mecanismos oportunos de comunicacion para que
estos estén disponibles en cada colaborador. Asi mismo un 12% no completa una satisfaccion total
ante la pregunta planteada haciendo una relacion en la informacion que se les brindan que existen

los mismos, pero estos no son conocidos o simplemente no son de su alcance.

Factor Apoyo

Gréfico 17 Recibo apoyo en la formacion profesional o académica

Recibo apoyo en la formacion
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Segun la gréafica demuestra que el 87% del personal que labora en GBM de honduras adopta
un apoyo constante que la empresa brinda a sus colaboradores en su formacion tanto profesional
0 académica; esto evidencia la integracion que existe entre la empresa y el colaborador con el
anico fin de cumplir los objetivos profesionales y personales. Asi mismo un 13% en su minoria

percibe contrariado en la pregunta planteada.
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Gréfico 18. La empresa le brinda la oportunidad de desarrollar nuevas habilidades

La empresa le brinda la oportunidad de
desarrollar nuevas habilidades
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Un resultado favorable ante la pregunta planteada de investigacion el 96% de la poblacion
total manifiesta positivismo de esta. La empresa GBM de honduras le interesa que su personal este
entregado y capacitado hacia nuevas exigencias lo que hace una apertura en desarrollar nuevas
practicas y habilidades donde favorece a la empresa y al colaborador; ampliando asi nuevas
destrezas en su lugar de trabajo; asi mismo se identifica un 4% de la poblacién que se encuentra

indiferente ante la pregunta planteada.

Grafico 19. Mi jefe se preocupa constantemente en mi desarrollo profesional

Mi jefe se preocupa constantemente en mi
desarrollo profesional
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El 91% de la poblacion se manifestaron positivos ante la pregunta planteada, lo que se
determina que hay una congruencia entre el apoyo que el personal recibe para desarrollar su carrera
y que este a su vez tenga un acompafiamiento y compromiso total entre el jefe hacia el colaborador
para crezca profesionalmente. Con una minoria del 4% dicen estar en desacuerdo con un 3%

indiferente y 1% en totalmente desacuerdo con relacion a la pregunta de investigacion.

Gréfico 20. Existe apertura para dar a conocer mis competencias y destrezas hacia nuevas

responsabilidades

Existe apertura para dar a conocer
mis competencias y destrezas hacia
nuevas responsabilidades
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La grafica evidencia con el 93% que al colaborador dentro de la empresa se le da la apertura
hacia nuevas responsabilidades y estas a su vez conocer sus destrezas en el desarrollo de las
mismas; haciendo una relacion y la congruencia de las mismas la empresa no solo brinda el apoyo,
oportunidad y el acompariamiento adecuado si no ve al colaborador més all4 hacia nuevos retos
enfocado a ampliar nuevas destrezas para el desarrollo eficaz de su carrera; seguidamente una

cantidad menor del 10% indiferente ante lo expuesto.
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Grafico 21. Recibo oportunamente el apoyo de mi jefe cuando lo necesito
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El 96% en la gréafica sobresale un satisfaccion en los colaboradores de la empresa GBM de

Honduras que los jefes estan alli en el momento oportuno ante cualquier situacion que se les

presente dentro de la empresa, siendo algo motivador para el cumplimiento de las tareas. Por otra

parte, con una minoria del 4% dicen estar en desacuerdo en relacion con la pregunta de

investigacion.

Factor desarrollo profesional

Gréfico 22. Me agradaria que la empresa se interesara en mi desarrollo profesional
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Segun los resultados indicados en la grafica un 100% de la poblacién total mantiene una
percepcidn positiva orientada a que la empresa se comprometa en el desarrollo profesional del
mismo; evidenciando que para cada uno de los colaboradores la empresa juega un papel importante
en el desempefio laboral y por lo tanto en su desarrollo profesional sin duda alguna el
acompafiamiento de la empresa contribuye al logro de los objetivos tanto de su equipo de trabajo

como el de la empresa

Gréfico 23. La empresa me brinda capacitaciones constantes

La empresa me brinda capacitaciones
constantes
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El 91% evidencia que la empresa brinda a sus colaboradores capacitaciones constantes lo
que demuestra que la mayoria del personal esta capacitado; esto hace que la empresa mantenga un
compromiso y responsabilidad mayor hacia la mejora continua dando como su resultado que su
equipo de trabajo sea altamente productivo; de igual manera se puede analizar que parte de la
motivacion que la empresa GBM brinda es que su personal requiera adaptar nuevos conocimiento,
abierto a desarrollar nuevas destrezas en sus funciones diarias Seguidamente un una cantidad

menor del 10% de la poblacion difiere con lo ante expuesto.
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Graéfico 24. La empresa le ayuda a desarrollarse como individuo dentro del trabajo
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La grafica evidencia con un 90% que la empresa les brinda una asistencia para desarrollarse
como individuo dentro del area de trabajo, esto refleja que la formacion de cada colaborar debe
ser constante con un acompafiamiento oportuno para el desarrollo del mismo; dejando como
evidencia las oportunidades de apertura de la empresa hacia el colaborador que inspira, orienta y
dirige a su equipo de trabajo para el desarrollo individual y el aprovechamiento de todas su
potencialidades; seguidamente una minoria del 10% indiferente ante el planteamiento de la

pregunta.

Graéfico 26. Cuento con un programa o plan de carrera dentro de la empresa
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Evidentemente el 80% de la poblacion encuestada cuenta con un programa 'y plan de carrera
dentro de la misma, haciendo relacion en que la empresa si les da a conocer estos programas por
lo que son llevados a cabo de acuerdo a la necesidad que esté presentando, por otro lado existe
una poblacién menor la cual mantiene no tener un programa estructurado sin embrago podemos

hacer relacion si este porcentaje no le son interesante por lo que complacencia serd menor a lo ya

otorgado.

Cruces de variables

Gréfico 1. La posicion que ocupa esta relacionada a su preparacion académica / nivel
académico

La posicion que ocupa esta relacionada a su preparacion
académica / nivel académico
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Segun la grafica expuesta hace una relacién de la posicion que ocupa el colaborador en su
puesto de trabajo estd relacionada con su preparacion académica, lo que evidencia que un
porcentaje significativo del 90% del personal que si esta ocupando una posicidn que esta ligadas a

su formacion y de los cuales mas de un 84% posee una preparacion universitaria, esto hace que los
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colaboradores ejecuten sus funciones y tareas con mas entusiasmo, obteniendo buenos resultados
dentro de la organizacidon; considerando asi como factor motivacional para desarrollar su carrera
dentro del ambito que actualmente se desempefian; seguidamente una minoria del 10% se
encuentra en posiciones que no tienen relacion con su preparacion académica, sin embargo cabe
destacar que aun siendo una minoria esta poblacién tiene un nivel académico superior, es decir

GBM posee personal altamente preparado.

Gréfico 2. Conozco cuales son los procesos y herramientas vinculadas a los planes de

crecimiento / La empresa mantiene un atractivo plan de carrera

Conozco cuales son los procesos y herramientas vinculadas a los
planes de crecimiento / La empresa mantiene un atractivo plan
de carrera
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Como se pudo mostrar anteriormente un 69% de los colaboradores que si consideran que
los planes de carrera son atractivos pero un 31% no lo considera de esa manera mostrandose el
28% indiferente, por lo que es un porcentaje bastante representativo y que se debe tomar en
consideracion y evaluar el porqué de los mismos; si bien en cierto el 50% de este grupo
manifiestan conocer los procesos pero no requiere de una total atencion a los mismos, esto lleva
una relacion con la satisfaccion a las necesidades del colaborador; lo que evidencia que un

porcentaje de esta poblacidn no se le es complementario en su crecimiento.

Grafico 3. Género / La empresa mantiene un atractivo plan de carrera
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Aqui se puede demostrar claramente que la mayor parte de insatisfaccion e indiferencia

con los planes de carrera se encuentra en los hombres con un 34% pero hay un 25% de la poblacién
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de las mujeres que se encuentra en la misma situacion, a pesar de ser mas inclinado hacia los
hombres, igualmente hay un alto porcentaje de mujeres insatisfechas considerando la cantidad que

hay en la compafiia.

Gréfico 4. Edad / La empresa mantiene un atractivo plan de carrera

La empresa mantiene un atractivo plan de carrera / Edad
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De acuerdo a los datos que representa el grafico se pueden distinguir diferentes generacion
que posee la empresa GBM de Honduras por lo que se concluye que la generacion Y (millenials)
y la generacién X les es atractivo el plan de carrera que posee la empresa donde les representa una
satisfaccion a sus necesidades, destacando que estas generaciones son mas abiertas a la adaptacion,

sin embargo también son los que mayor desinterés e insatisfaccion con un 28% y 37%
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respectivamente, ya que estan estancados en sus posiciones o ven el crecimiento cuesta arriba, hay

gue recordar que esta generacion necesita estar en constante movimiento por lo que es muy

probable que sean los més jovenes del equipo.

Gréfico 5. Antigliedad laboral / La empresa mantiene un atractivo plan de carrera

La empresa mantiene un atractivo plan de carrera / Antigiliedad

laboral

I 45%

I 14%
Totalmente de acuerdo [ 13%

31%

I 25%
I 25%
De acuerdo [N 53%

Indiferente NG 33%

En desacuerdo

En desacuerdo

W Mas de 10 afios

HEntre 5y 10 aios

W Entre 3y 5 afios
Entre 1y 3 afos

Menos de 1 afio

5%
7%
0%
0%
0%

40%

Indiferente

25%
50%
33%
0%
23%

44%

60%

De acuerdo

25%
29%
53%
56%
46%

80%

Totalmente de

acuerdo
45%
14%
13%
44%
31%

B Mas de 10 afios

B Entre 5y 10 afos

B Entre 3y 5 afios
Entre 1y 3 afos

Menos de 1 afio

Segun la grafica de antigliedad muestra que la empresa mantiene un personal muy estable

del cual el mayor porcentaje del 28% mas 10 afios laborando en la empresa. El personal méas

desinteresado e insatisfaccion es el que tiene entre 3 y 10 afios de laborar (un 33% los de 3 a 5
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afios y un 57% los de 5 a 10 afios), principalmente porque son recursos que ya tienen un recorrido
en la empresa, pero ven dificil el seguir creciendo ya que los recursos de mayor antigiiedad estan
ocupando los puestos altos a nivel jerarquico; es inclusive posible que estas personas no se hayan

movido de posicién durante todo ese tiempo.

4.4. Analisis de entrevistas
Con base en las entrevistas realizadas, se puede reforzar que GBM si cuenta con planes de
carrera y diversos programas de desarrollo que estan vinculados a estos. A nivel macro GBM
cuenta con una universidad corporativa llamada “Universidad GBM” dentro de la cual se
desglosan los diferentes programas de desarrollo como ser la Academia de Ventas, Academia
Técnica, Lideres GBM (GBM Leader), Programa de Mejores Talentos (Top Talents) y el Programa

de Desarrollo Individual (PDI).

Esto demuestra que realmente es un area que tienen bien estructurada e inclusive cuentan
con un departamento de Desarrollo Organizacional que se encarga de brindar seguimiento a nivel

regional de estos programas.

Utilizan una plataforma donde publican todos sus programas, politicas e instrucciones y a
la cual tienen acceso todos los colaboradores, facilitando asi la obtencion de esta informacion, esta
aplicacion se llama “Compliant Pro”, e igualmente cuentan con otra plataforma que se llama
“GBM Connections” donde estan publicadas las rutas disponibles y los perfiles de cada posicion.
Dentro de las herramientas de apoyo cuentan con una combinacion de capacitaciones virtuales por
medio de plataformas de IBM y CISCO, capacitaciones regionales por medio de videoconferencias

y talleres presenciales.
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Estos diferentes programas también son utilizados para mantener la motivacion de los
equipos, ya que GBM cuenta con la cultura mejora continua de sus colaboradores teniendo como
base las evaluaciones de desempefio anuales que se conocen como “PACE”, que son el inicio de
este proceso. La parte de motivacion por remuneracion también esta ligada al tema de desarrollo
ya que la compafiia cuenta con una estructura de bonificaciones por el cumplimiento de ciertas

capacitaciones como, por ejemplo, el cumplimiento del plan de certificaciones.

GBM es una empresa con mucha estabilidad con un promedio de antigiiedad de 10 afios y
un bajo porcentaje de rotacion del 8%, lo cual es un buen indicador de la satisfaccidn que presentan
los colaboradores en cuanto al desarrollo que han tenido y tienen dentro de la compafiia. Pero
también se puede identificar que contar con personal de mucha antigiiedad significa un reto para
los lideres, ya que en muchas ocasiones las multiples actividades que realizan son un obstaculo
para que apliquen el aprendizaje obtenido de los programas y que esto les ayude a continuar

desarrollandose.

Los planes o rutas de carrera también significan un factor de retencion, ya que muy
dificilmente una persona dejara de lado su carrera de muchos afios, y se ve reflejado en el alto
promedio de antigiiedad con la que cuenta GBM, pero esto también debe venir de la mano con

mejoras salariales, de lo contrario estan preparando los recursos para otras oportunidades.

Efectivamente los planes de carrera en GBM se han aplicado, y se puede ver demostrado
en todas las gerencias, a excepcion de la gerencia de Finanzas, han sido colaboradores que han
comenzado desde abajo y poco a poco ascendieron hasta el puesto que hoy ocupan, y el maximo
ejemplo es la Gerente General quien tiene mas de 42 afios de carrera, comenzando en la recepcion.

Pero la realidad actual ha cambiado un poco porque la compafiia ha entrado en una fase de
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estancamiento donde no hay muchas opciones hacia donde escalar, todas estan ocupadas por

personas de mucha antigliedad y esto se ve reflejado en el bajo % de rotacidn que tiene la empresa.

Se considera que los factores que més afectan al momento de desarrollarse son la capacidad
econOmica, tiempo e iniciativa. Siempre se presentan oportunidades y para ello también es
importante que los colaboradores se encuentren preparados académicamente, con un constante
excelente desempefio y el desarrollo de las competencias de acuerdo con el perfil que estén
aplicando, apoyado de los programas que ejecuta la compafiia e identificarse con la misién, vision

y valores de GBM.

Todos estos programas afectan igualmente el clima organizacional, que se ha mantenido
en un buen nivel por encima de 80% durante los ultimos 6 afios y estos programas han sido una
parte fundamental para mantener este buen ambiente y cultura organizacional, pero también se
debe evolucionar en estos programas Yy hacer que la teoria de las rutas se vuelvan realidad, creando
una mejor experiencia de crecimiento para los colaboradores y que el desarrollo sea mas tangible

durante el tiempo.

4.5. Propuesta de mejora
Con base en los resultados que se obtuvieron y analizaron de las encuestas y entrevistas
aplicadas, conociendo ahora el proceso y herramientas que estan ligadas a los planes de carrera en
GBM se propone la siguiente mejora con la meta de que este proceso tenga un mayor impacto
positivo en los colaboradores, productividad y clima de GBM Honduras. Considerando que la
mayor parte de colaboradores que no ven el valor en los planes de carrera son millenials y
generacién X con una antigiiedad de 3 a 10 afios y que consideran muy dificil continuar escalando

posiciones por la falta de oportunidades ya que dichas posiciones de alta jerarquia las ocupan
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recursos con mucha antigiiedad y que probablemente en el mediano plazo no se habiliten para
optar a ellas, se propone crear una politica que defina grupos de trabajo para actualizar las rutas de
carrera con las nuevas posiciones y los requisitos de cada una, y que incluya un plan semestral de
rotacion de puestos interdepartamental que esté amarrado a bonificaciones por cumplimiento, para
asi de esta manera evitar que estos colaboradores se sientan estancados y motivar al desarrollo
integral de los equipos en GBM, atacando de esta manera 2 factores importantes para los
colaboradores: el crecimiento profesional y la recompensa monetaria. Esta propuesta debe ser
apoyado siempre con la participacion de los colaboradores en los diferentes programas de
desarrollo con los que cuenta GBM. Para la efectividad de esta actividad la politica debe crear un
comité de rotacion de puestos que se encargue de asegurar la efectividad de esta; el comité se
conformaréa por el Gerente de Capital Humano, la Gerencia General 0 a quién estos designen y un
representante del grupo gerencial. Esta politica incluye a detalle qué posiciones aplican a los planes

de carrera y sucesion y cuanto es el tiempo maximo de antigliedad en una misma posicion.

Se incluye un propuesta de Politica

Politica de Planes de Carrera

1. Desarrollar su Talento Humano como estrategia competitiva.

2. Establecer y revisar anualmente, la tabla de posiciones que le permite desplegar su
estrategia.

3. Establecer los requisitos de cada posicion de forma que los colaboradores puedan
apropiarse de su crecimiento y establecer sus intereses profesionales dentro de

GBM
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Todo colaborador es responsable de su Plan de Desarrollo Individual establecido
en su evaluacion anual.

Todo Gerente es responsable de crear, revisar y actualizar anualmente los Planes
de Carrera de su area en conjunto con el departamento de Desarrollo
Organizacional.

Se establecen dos herramientas para lograr el desarrollo profesional de sus
colaboradores:

-. Rutas de Carrera

-. Planes de Desarrollo por medio de Universidad GBM

Definir un comité de Rotacidn de Puestos para enriquecer el desarrollo integral de
cada colaborador y definir la responsabilidad de cada miembro. EI comité estara
conformado por un miembro de Capital Humano, la Gerente General y 1
representante del grupo Gerencial.

El comité de Rotacidn de Puestos es el responsable de definir, ejecutar y evaluar
los planes anuales de rotacion de puestos, mediante el cronograma anual.

El comité de Rotacion de Puestos es responsable de actualizar el cuadro de
posiciones que aplican a los Planes de Carrera, de acuerdo con la estrategia de la
compafiia. Asi mismo de definir el maximo de antigliedad de cada posicion para

ejecutar el proceso de sucesion.
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4.6. Cronograma de actividades de acuerdo con politica.

Actividad Cronograma de Tiempo Responsable

Creacion de grupos de trabajo y Comité de | Mes 1 Capital Humano, Gerencia

Rotacion de Puestos General y Gerencias de cada
departamento

Revision y actualizacion de Planes de Carrera | Mes 1 - mes 3 Capital Humano y Gerencia
de cada departamento

Elaboracion de planes de rotacion de puestos | Mes 4 Comité de Rotacion de

por colaborador. Puestos

Ejecucion y supervision del cumplimiento de | Mes 5 —mes 8 Colaboradores y Comité de

los planes de rotacion de puestos. Rotacion de Puestos

Evaluacion del cumplimiento de los planes de | Mes 9 Comité de Rotacion de

rotacion de puestos. Puestos

Postulacién de colaboradores a nuevas plazas | Mes 10 — mes 11 Gerencias de cada

que apliquen, una vez se publique el plan de departamento

puestos para el 2020.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

1. Se determina del 90% de los colaboradores afirman contar con beneficios como
parte de la motivacion; uno de ellos es el poseer un plan de carrera dentro de la empresa.

2. Sedeterminan que existen 3 procesos vinculados a los planes de carrera: Evaluacion
de Desempefio, Universidad GBM y los Planes de Sucesion. Se determina que las herramientas
de apoyo son una combinacién de capacitaciones virtuales por medio de las plataformas IBM

y CISCO, capacitaciones regionales por medio de videoconferencias y talleres presenciales.

5.2. Recomendaciones

1. Actualizar las rutas/planes de carrera con las posiciones nuevas Yy los
requisitos de cada una.

2. Crear una politica de Planes de Carrera que incluya un plan de rotacion de
puestos para brindar mayor agilidad y evitar estancamiento en los recursos que ya tienen
una carrera en GBM.

3. Iniciar con los recursos que a la fecha no han tenido la oportunidad de
ascender en sus carreras

4. Enfocarse principalmente en los recursos millenials y generacion X mas
jévenes y de una antigliedad de 3 a 10 afios para aplicar el planes de rotacion, que fueron
la poblacion que se mostré mas desinteresada e insatisfecha del estudio.

5. Brindar continuidad a los diferentes programas de desarrollo y crecimiento

con los que cuenta Universidad GBM.
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6. Repetir este ejercicio de manera anual para mantener actualizados dichos

planes.
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Q

VIlI.  ANEXOS Llnitec®

Laureate International Universities

Herramientas de aplicacion:
Planes de Carrera GBM

ENTREVISTA

Posicion: Nombre:

10.

11.

12.

¢Cuenta con planes de desarrollo GBM?
¢Me puede mencionar que planes de desarrollo y crecimiento cuenta GBM?

¢Los Planes de Carrera se encuentran publicados para todos?

¢ Qué factores considera usted, influyen para continuar desarrollandose académicamente?
A) Financieros B) Familiares

C) Tiempo D) Oportunidades Laborales

¢COmo motiva a su equipo a continuar desarrollandose?

¢ Qué herramientas y procesos para continuar desarrollandose provee GBM?

¢ Qué tan satisfecho se encuentra su equipo con el crecimiento profesional en GBM?
¢ Considera que los Planes de Carrera en GBM un son factor de retencion? ;Por qué?
¢ Qué otros aspectos consideran factores de retencién en GBM?

¢ Cuenta GBM con una ruta de carrera para el crecimiento profesional?

¢De su equipo cuantas personas han sido ascendidas y de ellas, cuantas fueron a puestos
gerenciales?

¢Me puede mencionar un poco de su carrera en GBM
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13. ¢Para usted, cudles son los factores relevantes para obtener una oportunidad de ascenso
en GBM?

14. ;Considera que los planes de carrera afectan el clima laboral en GBM?

ENCUESTA

REATE INTERNATK

Encuesta sobre los procesos y herramientas vinculados a “planes de carrera” en GBM
de Honduras

La presente encuesta tiene como propdsito conocer su opinién sobre los procesos y
herramientas relacionados a los planes de carrera dentro de la empresa. La informacion
obtenida sera utilizada para fines educativos en el area de postgrado y se manejara de forma
confidencial.

Datos demograficos:
Género:

Femenino

Masculino

Edad: _
Antigliedad en la empresa:
Menos de un afio

De 1 afio hasta 3 afios

De 3 afios a 5 afios

De 5 afios a 10 afios

Departamento al que pertenece:
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La posicion que ocupa actualmente en la empresa esta relacionada con su preparacion
académica

Si

No

Nivel académico:
Estudios técnicos
Secundaria completa
Universidad completa

Post grado completa

Instrucciones: Marque con una “X” la opcion que mejor describa su opinioén son respecto a
cada una de las preguntas. Se presenta las preguntas con un rango de puntuacién del 1 al 5
donde totalmente de acuerdo es el numero (5) puntuacion mas alta y el item totalmente en
desacuerdo es el numero (1) puntuacion mas baja.

MOTIVACION

Numero

1 2 3 4

Preguntas Totalmente En Indiferente De
en desacuerdo acuerdo

desacuerdo

5
Totalmente
de acuerdo

La empresa
cuenta con
diferentes

beneficios para
sus colaboradores

Me siento
satisfecho con el
trabajo que
desempefio en la
empresa

La empresa
brinda
oportunidad  de
mejorar sus
habilidades y
destrezas

Me motiva que la
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empresa se
comprometa en
mi desarrollo
profesional

La empresa
mantiene un
atractivo plan de
carrera

COMUNICACION

Numero

Preguntas

1
Totalmente
en
desacuerdo

2
En
desacuerdo

3
Indiferente

4
De
acuerdo

5
Totalmente
de acuerdo

La empresa
cuenta con un
sistema de
comunicacion
interno eficiente

Se me informa
cualquier logro o
cambio
relacionado en mi
trabajo

Se me informa
sobre los
programas de
desarrollo  que
establece la
empresa

Me siento
satisfecho con la
forma de
comunicacion
que brinda la
empresa

10

Conozco cuales
son los procesos
y  herramientas
vinculadas a los
planes de
crecimiento que
brinda la empresa

APOYO

Numero

Preguntas

1
Totalmente
en

2
En
desacuerdo

3
Indiferente

4
De
acuerdo

5
Totalmente
de acuerdo
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desacuerdo

11 Recibo apoyo en
la formacion
profesional 0
académica
12 La empresa
brinda la
oportunidad  de
desarrollar
nuevas
habilidades
13 Mi  jefe  se
preocupa
constantemente
en mi desarrollo
profesional
14 Existe  apertura
para dar a
conocer mis
competencias 'y
destrezas  hacia
nuevas
responsabilidades
15 Recibo
oportunamente el
apoyo de mi jefe
cuando lo
necesito
DESARROLLO PROFESSIONAL
Numero 1 2 3 4 5
Preguntas Totalmente En Indiferente De Totalmente
en desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo
16 Me agradaria que
la empresa se
interesara en mi
desarrollo
profesional
17 La empresa me
brinda
capacitaciones
constantes
18 La empresa le
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ayuda a
desarrollarse

como individuo
dentro del trabajo

19

La empresa
brinda
oportunidades de
crecimiento y
desarrollo

20

Cuento con un
programa o plan
de carrera dentro
de la empresa
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Aplicacion “CompliantPro”, base de datos de procesos, politicas e instrucciones.

(mpliantPro

User ID
\

_— ompliantPro

¥ provucTion Bowr = Brcoaur =B cowunce

MANAGEMENT MANAGEMENT MANAGEMENT MANAGEMENT

people - process - product

Plataforma “Connections” donde se encuentran publicadas las rutas de carrera y

descriptores de puestos

* GBM Connections - Job Descriptions

B U T T G (e DG

Descripoiones de Pussto

Descripeiones de Puesto

SHARED

SERVICES

Ruta de Carrera
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Ejemplo de una ruta de carrera

- — 49 Desarrollo
'«‘-‘HIL aOrganizacionm

Brands Manager

*Los puestos hacia donde
puede pasar

GBM Direct Sales
Mgr (STD)

SW Sales &
Operations Mgr
(STD)

HW Product
Manager (ADV)

Industries Sales
Manager (ADV)

Advanced

MS Sales Mgr
(STD)

SW Practice Mgr
(STD)

Senior

Telecoverage
Sales Mgr (STD)

)

Standard

N/A

*Los puestos de donde puede { )
venir 4

Brands Manager

Basic \

2 afios

N/A
Trainee ~

\
>

N : HW Top Gun (SNR)

SW Channels Rep (ADV)

HW Sales Rep (ADV)

£ _ SW Solutions Advisor
N/A (SNR)

Brands Manager N

Brands Manager

> 2afios

TSS Field
Manager ( )

Services
Manager (ADV)
HW Prod
(VELET-0 | )

Account Manager (SNR)
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