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RESUMEN

El desarrollo profesional es uno de los procesos de la gestion humana con gran
importancia, tiene como propdsito principal el desarrollo de las personas a nivel profesional,
buscando mayor satisfaccion del empleado a través de su desarrollo integral y la generacion de

competitividad para la organizacion.

La presente investigacion plantea como problema el disefio de un modelo de desarrollo

profesional orientado a potencializar el capital humano de las empresas del Valle del Cauca.

Para abordar el problema de investigacion se estudian las diferentes ramas de la gestion

humana para identificar las teorias y conceptos que permiten formular el disefio del modelo.

En el desarrollo de la investigacion se realiza un estudio de caracter exploratorio, en el cual
se identifican como se implementan las practicas de desarrollo profesional en las empresas del
Valle del Cauca, con el propdsito de conocer aspectos o variables importantes al momento de

disefar el modelo.

Posterior al estudio exploratorio y el analisis entre lo teérico-practico, se disefia el modelo
de desarrollo profesional orientado a potencializar el capital humano en las organizaciones del

Valle del Cauca.

Finalmente se plantean las conclusiones y recomendaciones, producto de la investigacion

realizada.

Palabras claves: desarrollo profesional, capital humano, ser humano, direccion estratégica

de recursos humanos.



ABSTRACT

Professional development is one of the processes of human management with great
importance, has as main purpose the development of people at the professional level, seeking
greater employee satisfaction through its comprehensive development and generation of

competitiveness for the organization.

This investigation presents as a problem to design a professional development model

oriented to potentiate the human capital of companies in the Valle del Cauca.

To address the research problem different branches of human management are studied to

identify the theories and concepts that allow to formulate the model design.

In developing research exploratory study, which are identified as professional
development practices are implemented in companies of Valle del Cauca, in order to meet

important aspects or variables when designing the model is made .

Post-exploratory study and analysis between theoretical and practical, professional
development model oriented potentiate human capital in organizations of Valle del Cauca is

designed.

Finally, conclusions and recommendations resulting from the research conducted arise.

Keywords: professional development, human capital, human, strategic human resource

management.
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INTRODUCCION

En este trabajo se presenta una propuesta de investigacion que tiene como proposito disefar
un modelo de desarrollo profesional orientado a potencializar el capital humano de las
organizaciones, iniciativa que propende dar a la comunidad empresarial y académica de la
region del Valle del Cauca, el reconocimiento de los beneficios del desarrollo del profesional
en las organizaciones y la importancia de contar con el disefio de un modelo que permita a
cualquier compafiia potencializar su capital humano; paralelamente se da al ser humano el

reconocimiento como factor clave para el progreso de las organizaciones.

Segun Chiavenato (2009), los cambios constantes que se estan generando en la economia
mundial han creado entornos competitivos, complejos y turbulentos para las empresas, lo cual

esta demandando cambios en el disefio y la gestion del desarrollo de la carrera profesional.

Bajo este contexto, el desarrollo profesional a través de los planes carrera, de sucesion,
coaching, mentoring, entre otras practicas, han avanzado desde perspectivas tradicionales que
se limitaban solo a la promocidn interna, hasta la aplicacion de nuevos modelos que exigen
diversas practicas, en los cuales se considera de manera relevante las expectativas y

necesidades de los empleados.

Segun Nufez, Grande, y Pedrosa (2012):

El estudio del desarrollo de carrera profesional es especialmente Gtil en los momentos
actuales por la coyuntura que atraviesan las empresas y por los cambios del mercado
laboral, que afectan a las expectativas de los profesionales y llevan a concebir la relacion

laboral como un vinculo no tan a largo plazo como hace afios. (p. 16)



De acuerdo a Nufiez et al. (2012), el desarrollo profesional en el marco de la gestion y
direccidn estratégica de recursos humanos juega un papel importante para lograr y mejorar la
competitividad de las organizaciones, por lo cual dentro de sus principales acciones se ubica la
gestion de carreras profesionales, tema que se ha tornado en un reto notable para las areas de
gestion humana y sus lideres dentro de las empresas, ya que esto no solo demanda simples
politicas de promocidn, por el contrario requiere tener en cuenta criterios que deben cumplir
las organizaciones para su implementacién, y abarcar temas como la ayuda individual al
empleado para alcanzar su carrera, coaching, mentoring, planes de sucesion, rotacion de
cargos, movimiento laterales dentro y fuera de la organizacion, entre otras practicas que

contribuyen al desarrollo del empleado mediante la evolucién de su carrera profesional.

Por lo anterior, este trabajo comprende una investigacion de caracter exploratorio que tiene
como proposito disefiar un modelo de desarrollo profesional orientado a potencializar el
capital humano en las organizaciones del Valle de Cauca, brindando asi, una herramienta de
apoyo para que estas incrementen sus ventajas competitivas a partir del ser humano, logrando

estar manera estar mejor preparados para los cambios constantes que demanda el mercado.



1. PROBLEMA

1.1. Antecedentes del problema.

Las tendencias actuales de la gestion humana en las organizaciones tanto a nivel mundial
como en Colombia son generalmente las mismas segun Saldarriaga (2008), de igual manera
afirma que en la actualidad, dos de las tendencias con mayor aceptacion empresarial y mayor
abordaje académico son la gestion por competencias y la gestion del conocimiento, por lo
tanto se encuentra la oportunidad, pero tal vez mas, la necesidad de aportar una investigacién
sobre un tema diferente a los tratados habitualmente en las compafiias colombianas, el cual es
clave en la gestion estratégica de recursos humanos, es decir el desarrollo profesional o de la
carrera del empleado, aspecto que puede brindar a las empresas vallecaucanas una mirada

practica sobre las ventajas que este aspecto trae a una organizacién y el ser humano en ella.

La gestion humana en Colombia ha avanzado en algunos aspectos importantes, sin embargo
hay oportunidades para que las organizaciones aprovechen mas las virtudes de esta disciplina,

segun Calderén, Naranjo, y Alvarez (2010) manifiestan que:

Algunos estudios reflejan una serie de vacios en el desarrollo de las areas de gestion
humana en Colombia: la dificultad de los gerentes de linea para convertir en accién las
politicas y procesos de gestion humana, la falta de indicadores centrados en productividad
y crecimiento del negocio y, menos aun, en actividades de recursos humanos y el escaso

uso de tecnologia para respaldar el area de gestion humana. (p. 15)



Por lo anterior, se puede considerar que el desarrollo profesional tiene terreno por abarcar
en las empresas colombianas y en consecuencia a ello la efectividad de los modelos de
desarrollo o planes carrera como se conocen en el medio, deben partir de politicas firmes por
parte de las organizaciones, las cuales se conviertan en acciones concretas y permanentes para
alcanzar el crecimiento de las personas. En este sentido es importante explorar los avances en
la préactica, en este caso, algunas empresas del Valle del Cauca, con el proposito de hallar

aspectos importantes para tener en cuenta en el disefio de un modelo de desarrollo profesional.

El desarrollo profesional de los empleados a través del plan carrera dentro de una
organizacion, ha sido durante los Gltimos afios, una rama de la gestion humana objeto de
estudio por parte de investigadores, consultores y académicos en varios lugares del mundo,

por las ventajas que pueden generar para las empresas y sus empleados.

En este sentido Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2007), plantean que la formacion y el
desarrollo del empleado consisten en un conjunto de actividades que tienen como proposito
mejorar el rendimiento presente o futuro, aumentando la capacidad a través de la modificacion
y potenciacion de los conocimientos, habilidades y actitudes, por lo cual las organizaciones
pueden ver esto como una posibilidad de inversion, ya que puede tener su tasa de retorno
representada en términos de productividad, creatividad, innovacion, liderazgo y compromiso,

entre otros aspectos por parte de los empleados hacia la organizacion.



1.2. Formulacion del problema

Conforme a lo anterior, se tiene un contexto favorable para realizar un trabajo de
investigacion relacionado con el desarrollo profesional en las empresas del Valle del Cauca, en
consecuencia, se formula la siguiente pregunta que orienta la presente investigacion: ¢ Cudl es

el modelo de desarrollo profesional que le permitira a las empresas del Valle del Cauca

potencializar su capital humano?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

v Disefar un modelo de desarrollo profesional que permita potencializar el capital
humano de las organizaciones del Valle del Cauca, a partir del analisis comparativo entre

lo tedrico y practico en las empresas de este departamento, y las teorias de gestion humana

gue abarcan el tema.



1.3.2. Objetivos especificos

v Identificar dentro de la gestion humana, los conceptos tedricos que permiten la

construccién de un modelo de desarrollo profesional.

v Identificar los tipos de modelos 0 métodos de desarrollo profesional aplicados
en las empresas de la region del Valle del Cauca, para identificar las practicas

implementadas en este aspecto.

v Contrastar los modelos tedricos con las practicas de desarrollo profesional
encontradas en las empresas de la region del Valle del Cauca, para detectar aspectos
importantes a tener en cuenta en el disefio del modelo que potencializa el capital humano

en las organizaciones.

v Disefiar un modelo de desarrollo profesional, partiendo del contraste tedrico-
practico en las empresas del Valle del Cauca, y las teorias de gestion humana que abordan

el tema.



1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion del tema

Este trabajo de investigacion surge como respuesta al interés y la importancia que
representa el desarrollo profesional, tanto para la direccion estratégica de recursos humanos en
el marco de la gestion humana, asi como también para las organizaciones y el ser humano. No
obstante, mayor es el interés de brindar a la comunidad académica y empresarial de la region
del Valle del Cauca, el disefio de un modelo de desarrollo profesional que contribuya a
potencializar el capital humano a través del progreso de la carrera del empleado, considerando

el factor humano como el eje central de la organizacion.

Otro aspecto fundamental que trata la gestion humana en la rama de la direccion estratégica
de recursos humanos, es la consecucion y retencion del personal idéneo para los cargos que
requiere la organizacion, factor que puede convertirse en una dificultad al no seleccionar los
candidatos adecuados para los cargos requeridos, o por el contrario, en dejar ir a quienes ya
estan y lo hacen bien; por lo anterior es importante rescatar que en este aspecto influyen las
condiciones de los mercados labores que rodean las empresas, tema que puede generar
inestabilidad laboral en los empleados, quienes habitualmente buscan rapidamente mejores
ofertas laborales para poder avanzar en su crecimiento profesional, sencillamente porque
donde estan no lo encuentran o por la sensacion de inestabilidad que dan las modalidades de

contratacion actual, que generalmente inician con vinculaciones temporales.



En este sentido Sastre y Aguilar (2003), afirman que la consecucion de personal valioso,
especialmente para cargos directivos y técnicos cualificados, son uno de los principales
problemas que afronta la direccion de recursos humanos en nuestros tiempos, dando a
entender que la necesidad de obtener este tipo de personal, requiere practicas de gestion
humana encaminadas no solo a realizar buenos procesos de seleccidn, sino que también se

requieren mecanismos para mantener y desarrollar las personas dentro la organizacion.

En el entorno laboral Colombiano y del Valle del Cauca, los empleados tienen unas
expectativas y una vision de su carrera profesional més enfocada al corto o mediano plazo de
lo que habia sido habitualmente, ya que son conscientes de que su carrera puede ser
interrumpida en cualquier momento por factores como el desempleo o los cambios constantes
en las estructuras de las organizaciones, razon por la cual esta situacion sumada a las
anteriores, configuran un ambiente favorable para que las organizaciones consideren la
importancia de los modelos de desarrollo profesional, enfocados a potencializar el capital

humano y la competitividad de los negocios en el mercado.

El desarrollo profesional orientado a potencializar el capital humano en las organizaciones,
abre las puertas para que las personas mejoren su perfil a través del crecimiento profesional, la
estabilidad laboral y mejores oportunidades de progreso, siendo esto de gran importancia para
el individuo y su satisfaccion personal, puesto que estos modelos de desarrollo de carrera dan
la oportunidad de obtener los conocimientos, las competencias y capacidades que le permitiran
crecer como profesional, ademas de permitir su realizacién como persona y mejorar su calidad

de vida.



1.4.2. Justificacion para las empresas

De acuerdo con Dolan et al. (2007), “el desarrollo hace referencia al esfuerzo de la
organizacion para proporcionar a los empleados las habilidades que necesitaran en el futuro”
(p.197), por lo tanto si las empresas de la region del Valle del Cauca invierten en el desarrollo
de las personas con el fin de prepararlas a nivel individual para enfrentar los retos y cambios
que enfrentan constantemente, se podra satisfacer las expectativas personales de los
empleados, pero a su vez, también se puede lograr una retribucion para la empresa por parte de
los empleados en términos de compromiso, sentido de pertenencia, consolidacion de los
equipos de trabajo, liderazgo, innovacion, productividad y sinergia, logrando asi una relacion

gana-gana entre el empleado y la empresa que lo contrata.

En este proceso de desarrollar las personas, las empresas del Valle del Cauca fortaleceran
su capital humano, ya que incrementaran los conocimientos, habilidades y competencias de los
trabajadores, de tal manera que los equipos de trabajo y directivas de las empresas estaran
mejor preparadas y con mayor disposicion para trabajar en el crecimiento e innovacion de sus

empresas.

1.4.3. Justificacion de los autores

Para los autores el desarrollo profesional es un tema de la gestion humana que puede
contribuir a cualquier organizacion por su caracter estratégico, no solo por los beneficios que
trae a la empresa como tal, sino por la importancia que le da al ser humano, al reconocerlo

como factor clave en la generacion de competitividad; se considera que este trabajo de



investigacion puede ser de gran interés para académicos, directivos y empresarios de la region
del valle del Cauca y el pais en general, ya que son quienes tienen la responsabilidad de
innovar en sus practicas de gestion humana, debido a la conciencia que se tiene sobre las

ventajas que el desarrollo profesional de los empleados puede brindar a una organizacion.

Adicional, un modelo de desarrollo profesional en una empresa considera aspectos que
permiten mitigar la rotacion de personal y retener a las personas dentro de la organizacion,
siendo elementos que evitan traumatismos que suelen traducirse en sobrecostos por bajas en la
productividad de los equipos cuando el personal calificado se retira de la compafiia,
representando uno de los problemas de caracter administrativos mas frecuentes en las

organizaciones.

1.5. Metodologia

1.5.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de caracter exploratorio, puesto que luego de la revision
bibliogréfica realizada por los autores en bibliotecas importantes del Valle del Cauca
(Univalle, San Buenaventura, Icesi, Departamental, entre otras), base de datos (Univalle,
GestibonHumana.com), publicaciones en internet (articulos y estudios) de revistas como
Gestion Humana, Acoset, entre otras, no se identifico hasta el momento algun estudio que
pretenda caracterizar la implementacion de modelos o précticas de desarrollo profesional en

las empresas del Valle del Cauca.
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Cabe anotar que dentro de la revision bibliografica realizada, se identificd algunas
investigaciones sobre desarrollo profesional que estudian casos especificos (a nivel de una sola
empresa), sin embargo no se evidencio un estudio que pretenda caracterizar de manera general

las préacticas de desarrollo profesional en el Valle del Cauca.

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (1991), “los estudios exploratorios se efectian,
normalmente, cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco

estudiado o que no ha sido abordado antes” (p.70).

1.5.2. Instrumento de Medicion

Para este estudio se aplica una encuesta sobre una muestra no probabilistica, ya que segun
Hernandez, et al. (1991), “una muestra no probabilistica es adecuada cuando se trata de un
estudio con un disefio de investigacion exploratorio, es decir, no es concluyente, sino su

objetivo es documentar ciertas experiencias” (p.264).

Adicional, Hernandez, et al. (1991) destaca que una muestra no probabilistica tiene como
ventaja “su utilidad para un determinado disefio de estudio, que requiere no tanto de una
representatividad de elementos de una poblacion, sino de una cuidadosa y controlada eleccion
de sujetos con ciertas caracteristicas especificadas previamente en el planteamiento del

problema” (p.278).

11



1.5.3. Tamano de la muestra

Teniendo en cuenta que la encuesta se aplicd sobre una muestra no probabilistica o
dirigida como también es conocida, los autores definieron como meta un minimo de
doscientas veinte encuestas (220), las cuales se aplicaron en empresas ubicadas (oficinas,
plantas, seccionales) en la region del Valle del Cauca, pertenecientes a distintos sectores

econdémicos y tamafos.

1.5.4. Fuentes de informacion

Primarias. Este tipo de fuente “proporciona datos de primera mano” (Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 1991), por consiguiente para la presente investigacion esta fuente la
constituye las encuestas que se realizan en las empresas del Valle del Cauca segun la muestra

establecida.

Secundarias. Segun Hernandez et al. (1991), este tipo de fuente consiste en
compilaciones, resimenes y listados de referencias publicadas en una area de conocimiento en
particular, incluido libros que explican, comentan, facilitan y disertan otras fuentes primarias;
es decir que para el presente trabajo las fuentes secundarias estdn compuestas por obras
literarias de gestion humana, articulos de revistas cientificas, investigaciones y estudios

desarrollados alrededor del desarrollo profesional.

Terciarias. De acuerdo a Hernandez et al. (1991), se trata de documentos que compendian

nombres y titulos de revistas y otras publicaciones periddicas, asi como nombres de boletines,
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conferencias y simposios, por lo cual, para este trabajo se tendra en cuenta como fuente

terciaria publicaciones de revistas, prensa y paginas web.

1.5.5. Fases de la investigacion

El presente trabajo se desarrollé en tres fases; la primera es la fase de investigacion teorica,
la segunda consiste en el trabajo de campo y finalmente una tercera fase que comprende el

desarrollo del documento y la propuesta.

1.5.5.1. Fase de investigacion tedrica

La fase de investigacion tedrica comprende la revision bibliogréafica de las distintas obras
literarias de gestion humana, articulos de revistas cientificas, investigaciones y estudios
realizados alrededor del desarrollo profesional, esto con el propésito de identificar los
fundamentos tedricos, las tendencias y los avances en materia, con lo cual se podra entender y
estructurar el trabajo de campo, al igual que la propuesta del disefio del modelo de desarrollo

profesional orientado a potencializar el capital humano en las empresas del Valle del Cauca.

Para esta fase de investigacion se utiliz6 las fuentes de informacion secundaria y terciaria,
consultando fisica y virtualmente las bibliotecas de las universidades mas representativas de la
ciudad de Cali, bases de datos, paginas de internet, revistas, etc., hasta consolidar un marco

tedrico que pueda sustentar el desarrollo de la presente investigacion.
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1.5.5.2. Fase de trabajo en campo

En esta segunda fase se realizo el trabajo de campo, el cual consistio en la aplicacion de la
encuesta en las empresas del Valle del Cauca para caracterizar la implementacion de practicas
0 modelos de desarrollo profesional; en primera instancia se elabor6 un cuestionario (anexo 1)
de manera estructurada conforme a los conceptos tedricos que permiten formular el disefio de
un modelo de desarrollo profesional orientado a potencializar el capital humano en las
empresas del Valle del Cauca, y que adicional seran contrastados entre la teoria y su

aplicacion préactica.

Una vez elaborado el cuestionario, fue enviado a las empresas por la herramienta
Formularios de Google Drive, invitando a ochocientas (800) compafiias a contestar el
cuestionario, con la expectativa de obtener doscientos veinte (220) encuestas resueltas, para
alcanzar el tamafio de la muestra definida anteriormente; también se realiz6 el formato del
cuestionario en fisico, para aplicarlo a las personas que por tiempo y acceso se les facilita de

esta forma.

Para acceder a las empresas se tuvo en cuenta una base de datos que poseen los autores
sobre contactos en reconocidas empresas, ya que estos laboran en el sector de temporales y
outsourcing , lo que les facilita el acceso a estas personas por el medio en que se
desenvuelven; también se gestioné con amigos o conocidos referenciados que puedan
colaborar con la encuesta y estén vinculados con empresas que cumplan las caracteristicas de
la muestra (que estén ubicadas en el Valle del Cauca, sean de distintos sectores econémicos y

tamarios).

14



1.55.3. Fase de desarrollo del documento

En la fase de desarrollo del documento se procedié con la presentacion del andlisis de los
resultados del trabajo de campo, mediante la consolidacién y organizacién de los datos
obtenidos se realizara una observacion detenida sobre la forma y el nivel de implementacion

de las practicas de desarrollo profesional en las empresas del Valle del Cauca.

Luego se comparo el nivel de implementacion de las practicas de desarrollo profesional
frente a los modelos tedricos y los métodos que estos sugieren, de esta manera se identifica los
avances que las empresas han alcanzado en la implementacion de desarrollo profesional para
sus empleados, adicional se podran conocer aspectos de caracter técnico, conceptual, cultural
y estratégico, importantes a tener en cuenta al momento de disefiar e implementar un modelo

de desarrollo profesional.

Con el andlisis comparativo realizado entre la teoria y la practica del desarrollo profesional
en las organizaciones del Valle del Cauca, se procedid a disefiar un modelo orientado a
potencializar el capital humano de estas empresas, es decir, enfocado a incrementar los
componentes del capital humano de sus empleados (conocimientos, habilidades y
competencias) con el propdsito que las personas alcancen mayores nivel de satisfaccion en el

trabajo y las empresas sea mas competitivas en el mercado a través de su factor humano.
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1.5.54.

Marco Logico

Para el presente trabajo se desarrolla el marco légico, el cual tiene como fin orientar la

investigacion de manera estructurada y logica, al cumplimiento de los objetivos especificos,

los cuales a su vez permiten lograr el proposito general de la investigacion, que consiste en el

disefio de un modelo de desarrollo profesional orientado a potencializar el capital humano en

las empresas de la region del Valle del Cauca; en el Cuadro 1, se puede visualizar el marco

I6gico de la presente investigacion.

Cuadro 1. Marco logico de la investigacion

OBJETIVO GENERAL

Disefiar un modelo de desarrollo profesional que le permita a las organizaciones del Valle del Cauca potencializar su capital
humano, elaborando un contraste entre la teoria y la practica en empresas del Valle del Cauca.

OBJETIVOS DIFICULTAD O
ESPECIFICOS ACTIVIDAD TAREAS RECURSOS INDICADOR RIESGO
Leery analizar Ilteratur_a_ de Bibliografia de
gestién humana y clasificar estion humana
textos de interés. 9 ’
Redactar marco teérico, de Identificacion de las | Elegir teorias
Elaborar marco acuerdo con la informacion | Tiempo (horas teorias aplicables al | erradas o menos
L clasificada, extrayendo y hombre), equipos | modelo de idoneas para el
tedrico. ; p
organizando los conceptos | de computo, desarrollo de desarrollo de la
tedricos necesarios para papeleria, personal. investigacion.
formular un modelo de internet y
desarrollo profesional. telefonia movil.
Identificar conceptos o
- términos claves para el Bibliografia de L
1. Identificar desarrollo de la gestion humana. Qesc_npcmn de .
dentro de la términos claves Elegir conceptos

gestién humana,
los conceptos
tedricos que
permiten la
construccién de un
modelo de
desarrollo
profesional.

Elaborar marco
conceptual.

investigacion.

Definir los conceptos
claves que se mencionaran
constantemente en el
transcurso de la
investigacion.

Tiempo (horas
hombre).

utilizados en el
desarrollo de la
investigacion para
el desarrollo del
modelo profesional.

gue no son
oportunos para el
desarrollo de la
investigacion.

Elaborar estado
de arte.

Investigar en revistas
cientificas, tesis y estudios
relacionados con el
desarrollo profesional, las
practicas o tendencias
actuales en las
organizaciones sobre el
tema.

Bibliografia de
gestién humana,
revistas, noticias,
estudios sobre el
tema.

Definir los casos, practicas
y tendencias mas
representativos en la
actualidad.

Tiempo (horas
hombre), equipos
de computo,
papeleria,
internet y
telefonia movil.

Identificacion de las
practicas mas
representativas
relacionadas con
desarrollo
profesional.

Encontrar pocas
fuentes
bibliograficas al
respecto.
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

ACTIVIDAD

TAREAS

RECURSOS

INDICADOR

DIFICULTAD O
RIESGO

Elaborar marco
contextual.

Definir el lugar y empresas
en el cual se desarrollara la
investigacion.

Tiempo (horas
hombre), equipos
de computo,
papeleria,
internety
telefonia movil.

Zona geografica a
donde se puede
llegar con el trabajo
de campo.

No contar con
accesibilidad a las
empresas de la
region del Valle del
Cauca.

Determinar los
conceptos
tedricos que

Una vez elaborado el
marco teodrico, se procede
con el andlisis e
identificacion de conceptos

Tiempo (horas
hombre), equipos

Esquema tedrico
definido para

Eleccién de

8 : de computo, conceptos errados
permiten formular | que permiten formular el : formular modelo de
. papeleria, para formular el
un modelo de modelo; se elabora un ; desarrollo
. internet y . modelo.
desarrollo esquema tedrico de los M profesional.
. - telefonia movil.
profesional. conceptos a utilizar.
Elaborar cuestionario para
la encuesta.
Revision y aprobacion de
cuestionario por parte del
asesor, luego de dos
pruebas piloto.
Ejecucion de dos
- . Gestionar contactos y (2) pruebas piloto El cuestionario no
. Realizar . . ¢
t2i l)dseggf:ﬁ(a)rdle(ﬁs o | encuestas acercamientos para aplicar para la encuesta. es respondido
mpétodos de la encuesta en las Tiempo (horas como se espera.
empresas del Valle. p ;
desarrollo hombre), equipos
profesional Definicid de computo,
p efinicion de la muestra p
aplicados en las p estra y papeleria,
metodologia de aplicacion. | .
empresas de la internety
region del Valle Eiecucion de la encuesta telefonia movil.
del Cauca, para rejco ilacién de datos Y
identificar las p )
practicas -
implementadas en Consolidar ;realst:JlftIZ(rjgsgéaefllc;asr
este aspecto. informacion encuestas Doscientos veinte
(220) cuestionarios
Preguntas de
— resueltos.
Caracterizacion de respuestas
modelos y practicas abiertas con baja
. habituales en las empresas calidad en los
Analizar . P
L del Valle segun andlisis de datos.
Informacion
los resultados de las
encuestas.
Validacién de aplicacion de
los modelos tedricos en la
3. Contrastar los practica, andlisis del nivel
modelos tedricos de implementacion.
con las préacticas
de desarrollo
profesional Andlisis
encontradas en comparativo ente No lograr la

las empresas de la
region del Valle
del Cauca, para
detectar aspectos
importantes a
tener en cuenta en
el disefio del
modelo que
potencializa el
capital humano en
las
organizaciones.

modelos teéricos
y métodos de
desarrollo
profesional frente
a la practicas en
materia de las
empresas
encuestadas.

Identificacion de aspectos
conceptuales, técnicos,
estratégicos y culturales
importantes al momento de
disefiar un modelo de
desarrollo profesional.

Tiempo (horas
hombre), equipos
de computo,
papeleria,
internet y
telefonia movil.

Porcentaje (%) de
implementacion de
las practicas o
modelos en las
empresas del Valle
del Cauca.

identificacion del
nivel de
implementacion de
las préacticas o
modelos en las
empresas del Valle
del Cauca.
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

ACTIVIDAD

TAREAS

RECURSOS

INDICADOR

DIFICULTAD O
RIESGO

4. Disefiar un
modelo de
desarrollo
profesional que
permita
potencializar el
capital humano de
las organizaciones
del Valle del
Cauca, a partir del
analisis
comparativo entre
lo tedrico y
practico en las
empresas de este
departamento, y
las teorias de la
gestién humana
que abarcan el
tema.

Contextualizacion

Identificar como el modelo
se relaciona e interactta
con la dinamica de las

del modelo
empresas del Valle del
Cauca.
Disefio conceptual del
modelo.

Disefio del

modelo Explicacién del modelo y
sus componentes.
Planteamiento de las fases
de implementacién del
modelo en una empresa.

Fases de

implementacion

del modelo Desarrollo de las fases de

implementacion del modelo
en una empresa.

Tiempo (horas
hombre), equipos
de computo,
papeleria,
internety
telefonia movil.

Identificar la
relacion de las
practicas del
modelo con las
practicas
empresariales

Modelo de
Desarrollo
profesional
propuesto.

Descripcién de las
fases para la
implementacion del
modelo de
desarrollo
propuesto.

Aceptacion del
modelo propuesto
por parte de las
empresas del Valle
del Cauca.

2.

2.1.

Fuente: elaboraci6n propia.

MARCO REFERENCIAL

Estado del arte

Dentro de la investigacion del estado del arte se realiza una revision de articulos de revistas

especializadas (Gestion Humana, ACOSET, Estrategias y Negocios, Portafolio, entre otras),

investigaciones y autores reconocidos en temas de gestion humana y desarrollo profesional

con el proposito de identificar cuales son los avances o tendencias sobre los planes de

desarrollo profesional.

Saldarriaga (2008), realiza un analisis documental sobre las tendencias y las perspectivas

que se tienen en materia de gestion humana, y que apuntan a dos frentes, el primero a la

administracion del talento humano y la segunda a la productividad de la empresa. Este tipo de
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analisis sustenta la clara tendencia de “rescatar al ser humano dentro de la organizacion”
(Saldarriaga, 2008), entendiendo la necesidad de valorar y dar importancia a la persona por su

condicion de ser humano, ya que es la base de toda organizacion.

Con relacion a lo anterior, se trae a colacion como ejemplo un caso exitoso, donde una
reconocida empresa multinacional corrobora la importancia del ser humano para la
organizacion a través del desarrollo profesional de sus empleados. La revista Estrategias y
Negocios (2012), lider en el area de negocios en Centroamérica y el Caribe de habla hispana,
presenta un articulo sobre el éxito de la multinacional Unilever en la implementacion de
modelos de desarrollo profesional, obteniendo por segundo afio consecutivo 2010 y 2012, el
reconocimiento best companies for leadership america entregado por la firma HayGroup,
como la empresa nimero uno en América Latina en el desarrollo de lideres en su recurso

humano.

Segun este reconocimiento, la estrategia para lograr este objetivo es el de atraer el talento
que se requiere para la organizacion, acompafado de programas de desarrollo profesional
donde las personas pueden enfocarse en su carrera a través de proyectos que significan retos

para mejorar y afianzar las capacidades de cada persona.

Continuando el caso de Unilever, esta multinacional posee en Costa Rica una estrategia
llamada “Unilever en tu clase”, la cual esta basada en la identificacion de personas de gran
valor para los objetivos de la organizacion con el fin de brindar crecimiento profesional al

empleado y que este a su vez aporte de ideas innovadoras para la empresa.

También cuentan con un segundo programa llamado “Desarrollo de Talento”, el cual esta

dirigido a formar los posibles futuros lideres de la organizacion, practica con la cual ha

19



obtenido grandes resultados, que se pueden identificar por medio de los cargos que ocupan

actualmente en las gerencias y direcciones en los diferentes paises.

Segun Saldarriaga (2008), las tendencias en gestion humana tienen un proposito, y es
incrementar la productividad y la competitividad, lo cual concuerda con los dos casos
expuestos anteriormente, y por los cuales se podria afirmar que este tipo de programas o
enfoques empresariales estan dirigidos a las personas con el fin de que cada vez sean mas
competitivos, teniendo como base el compromiso y sentido de pertenencia de la gente hacia la

empresa.

Bohlander, Snell, y Sherman (2001), plantean que la capacitacion y el desarrollo del
personal son estrategias que las empresas utilizan muy comdnmente para agregarle valor a los
productos o servicios que una empresa ofrece al mercado, adicional fortalecen el servicio al

cliente para atender las necesidades que se puedan presentar.

En este sentido se parte del supuesto que los trabajadores por medio de la capacitacion y
desarrollo profesional, son motivados por el progreso que esto representa para cada persona,
adicional de recibir recompensas por un buen desempefio. Con respecto a estas afirmaciones
se puede decir que las recompensas pueden ser de tipo econdmico o de reconocimiento por

desempefios Optimos y aportes al mejoramiento de la organizacion.

Bohlander et al. (2001), también manifiesta que la capacitacion es un proceso, que parte de
la comparacion entre las necesidades para cubrir cada puesto y la formacion previa que tiene
el individuo que lo ocupa, y a partir de ahi, se trabaja para cubrir esa brecha. Lo anterior
entonces se entiende como la identificacion de las necesidades de formacion que tiene cada

persona en su puesto de trabajo para poder afrontar con el conocimiento necesario sus
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responsabilidades. Bohlander et al. (2001), también plantea que una buena parte de los
empleados llegan a las organizaciones con los conocimientos necesarios, sin embargo hay otra
parte que requieren de una formacion para poder afrontar los retos que ofrece un puesto de

trabajo.

Por otra parte la globalizacion, el entorno social y econémico en Colombia estdn generando
la necesidad de avanzar en temas como el desarrollo profesional que apuntan también al
incremento del capital humano como pilar de la competitividad, aspecto en el cual Calderdn
etal. (2010), en su estudio de La gestién humana en la empresa colombiana, encuentra que el
conjunto de cambios generados en el contexto empresarial y social estan presionando fuertes
modificaciones en la concepcidn de la gestién humana y sus préacticas, en las cuales
mencionan entre las primeras el desarrollo del capital humano como un reto para las empresas

de nuestro pais.

2.2. Marco teérico

Los principios tedricos del desarrollo de personal o profesional, se enmarcan dentro de la
gestién humana, siendo uno de los procesos encargados de promover el crecimiento laboral y
profesional de los empleados en una organizacion; esto es en principio una definicion tacita,
sin embargo, antes de iniciar el desarrollo y explicacion de los fundamentos tedricos en
profundidad, es importante dilucidar el desarrollo de personal en el &mbito de las

organizaciones, la gestion humana y el ser humano.
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Las organizaciones productivas existen con el proposito de crecer y mantenerse
competitivas dentro de un mundo globalizado, inestable y dinamico donde la competencia es
agresiva por el mercado; por esta razon “las organizaciones cambian sus conceptos y
modifican sus practicas administrativas para movilizar y utilizar con plenitud a las personas en
sus actividades” (Chiavenato, 2009, p. 4). De esta manera encontramos que las
organizaciones requieren de las personas para funcionar y lograr los objetivos corporativos, no
obstante, las personas requiere de estas para poder trabajar en pro de sus objetivos personales e

individuales.

En este sentido, se destaca entonces que el ser humano es el factor fundamental para el
funcionamiento, crecimiento y sostenimiento de las organizaciones, puesto que “los
empleados aportan sus conocimientos, capacidades y habilidades; de igual forma contribuyen

con las decisiones y acciones que imprimen dinamismo a la organizacion” (Chiavenato, 2009,

p. 4).

De acuerdo a lo anterior, se puede determinar que las organizaciones requieren al ser
humano para existir, operar y materializar sus objetivos corporativos, lo cual implica que la
organizacion debe ser capaz de gestionar al ser humano dentro de la misma para lograr tales
propdsitos; en ese orden de ideas, la gestion humana o administracién de recursos humanos
como también es conocida, es la disciplina o rama de la administracion que se encarga del ser

humano en la organizacion.

Para comprender como se encarga la gestion humana de las personas en las organizaciones,
es pertinente aclarar que lo hace desde el punto de vista tedrico y funcional (Chiavenato,

2009). En el aspecto teorico se encarga de estudiar, investigar y desarrollar conceptos,
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técnicas, métodos y modelos para la gestion del personal en las organizaciones; y desde el
punto de vista funcional, es el area, proceso o departamento encargado de administrar todo lo

concerniente al personal en la organizacion.

No sobra decir, que la administracion del personal no solo se realiza con fines
operacionales, esta debe contemplar el rumbo y la alineacion de las personas con la vision de
las organizaciones, por ello la gestion humana cuenta con un elemento importante para tal
proposito, la direccidn estratégica de recursos humanos, que se encarga de que cada cargo y

miembro de la organizacidn contribuya a lograr la vision de la organizacion.

Luego de aclarar de manera elemental cual es el rol de la gestién humana frente al ser
humano en las organizaciones, se puede mencionar que dentro de esta disciplina de la
administracion existe un macro-proceso llamado “desarrollo de personal” (Garcia, Murillo, &
Gonzaélez, 2011), el cual tiene como funcion principal promover el crecimiento del ser humano

a nivel laboral y profesional, dentro la estructura organizacional.

Una vez esclarecido la correlacion entre el ser humano, la organizacion, la gestién humana,
la direccidn estrategia de recursos humanos y el desarrollo de personal, se continta con la
profundizacién teorica de los mismos, con el propdsito de identificar los conceptos tedricos
necesarios para disefiar un modelo de desarrollo profesional orientado a potencializar el capital

humano en las organizaciones del Valle del Cauca.
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2.2.1. El Ser Humano en la Organizacion

Reconocer la importancia del ser humano en la organizacion es necesario, puesto que las
mismas no acttan por si solas, los activos tangibles pueden representar un valor econémico
para una organizacion, pero por si solos no representan la organizacion como tal, ni mucho
menos ejercen una actividad productiva de bienes o servicios, parezca l6gico o no, es
pertinente recordar o aclarar que las organizaciones operan a través de las personas que
forman parte de ella, deciden y actian en su nombre segin Chiavenato (2002), no obstante los
activos tangibles se requieren para operar una organizacién, pero son los seres humanos
quienes absolutamente a través de sus capacidades permiten estructurar y hacer que funcionen

las empresas.

Chiavenato (2000), plantea que las personas pasan crecen, se educan y se divierten en las
organizaciones, adicional cual quiera que sean los objetivos de las personas, llamense
lucrativos, educacionales, religiosos, politicos, sociales, econémicos, filantrdpicos, etc., las
organizaciones influyen en las personas, que cada vez se vuelven méas dependientes de la
actividad organizacional; de acuerdo a lo anterior las organizaciones constituyen un contexto
donde los seres humanos pueden realizarse como personas y alcanzar la satisfaccion personal,
por tanto la influencia que ejercen las empresas en los individuos a través de las funciones que
se les asigna, el clima laboral, la retribucion, las relaciones humanas, entre otros factores
importantes, deben procurar satisfacer las necesidades del empleado, no obstante estos

propdsitos también deben procurar una retribucion de los trabajadores hacia la organizacion.

Si bien es cierto que las organizaciones requieren ventajas competitivas para competir en el

mercado, también presentan otra necesidad imperiosa, adaptarse a los cambios del entorno
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puesto que existen factores o fuerzas externas que no pueden controlarse por parte de la
organizacion y exigen tener sistemas de respuesta eficiente, pues bien, el ser humano es el
elemento méas importante de un sistema de respuesta eficiente segun Gémez, Balkin, y Cardy

(2000).

La productividad también representa un reto para las organizaciones, segun Gémez et al.
(2008), “la productividad es la medida del valor que afiade el empleado particular a los bienes
o servicios que produce la organizacion” (p.22), por ende en cuanto mayor es la produccion
por individuo mayor sera la productividad de la organizacion y desde la ptica de la gestion
humana, la productividad de los empleados dependera de tres factores: la capacidad, la

motivacién y la calidad de vida en el trabajo segun estos autores.

En este orden de ideas, la capacidad representa la competencia del individuo al momento de
realizar una tarea, y esta a su vez puede mejorarse seleccionando y ubicando a los mejores
individuos para la tarea, pero también esta mejora podria lograrse a través de la formacion y
los programas de desarrollo de la carrera orientados a canalizar las cualidades de los

empleados en favor de los objetivos de la organizacion, segun lo plantea Gomez et al. (2008).

Estos mismos autores también manifiestan que la motivacion consiste en el deseo de una
persona por hacer su trabajo lo mejor posible haciendo el maximo esfuerzo para desempefar
sus funciones, para lo cual es importante trabajar en los factores que puedan contribuir
positivamente a mantener o incrementar la motivacion, algunos de ellos son el disefio del

puesto de trabajo, la recompensa, la adecuacion del empleado a la tarea y los procedimientos.

Por otro lado la calidad de vida en el trabajo debe mejorarse para los empleados, debido a

que esta directamente relacionada con la satisfaccion del empleado; para ello se debe trabajar
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un aspecto importante, el disefio del puesto de trabajo, en el cual se busque cumplir las
funciones productivas sin tener repercusiones negativas en las actitudes y comportamientos de
los empleados, puesto que un “creciente nimero de personas reconoce que la probabilidad de
que los empleados escojan una empresa y se queden en ella sera mayor si creen que ofrece una

alta calidad de vida en el trabajo” (Gomez et al. 2008, p.24).

2.2.2. Gestion Humana en la Organizacion

La gestion del talento humano segun Chiavenato (2002), es una disciplina que desde sus
inicios en la revolucion industrial ha experimentado grandes cambios, constituyéndose en una
de las aéreas mas importantes para el desarrollo de las organizaciones, incluso su
denominacion literaria ha sufrido modificaciones, términos como relaciones industriales,
administracion del recurso humano o de personal, han evolucionado hasta llamarse
recientemente gestion del talento humano, donde se evidencia una nueva connotacion que se le
da al factor humano durante los ultimos afios en las organizaciones, es decir, el individuo deja
de ser visto como un simple recurso de trabajo y empieza a tomar relevancia su caracter de ser

humano dentro de la organizacion.

A su vez la gestion del talento humano se contextualiza en el marco de las organizaciones y
las personas que la conforman, por tanto, siendo el espacio donde esta disciplina de la
administracion desarrolla una serie de procesos encaminados a realizar la mejor eleccion,
desarrollo, y colocacion de las personas en una organizacion, segin Garcia et al. (2011);

ampliando el concepto, estos autores definen que la gestion humana son los procesos y
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actividades estratégicas de guia, apoyo y soporte a la direccion de la organizacion, compuesta
por un conjunto de politicas, planes, programas, y actividades con el objeto de obtener,
formar, retribuir, desarrollar y motivar el personal requerido para potencializar la

organizacion.

2.2.3. Direccion Estratégica de Recursos Humanos

Segun Aguilera y Riascos (2009) citando a Goodstein, Nolan y Pfeiffer (1998), expresan
que la direccidn estratégica se define como el manejo de una organizacion con base en un plan
estratégico explicito. Lo anterior se puede entender como la planificacion de las estrategias a

utilizar y la ejecucion de las mismas para alcanzar las metas propuestas por la empresa.

Conforme a lo anterior, las empresas independiente del sector al que pertenezcan, deben de
crear estrategias que le permitan proyectarse en el tiempo dentro del mercado donde tienen su
influencia, y en ese proposito la direccion de recursos humanos se vuelve estratégica en el
momento que logra alinearse con las estrategias corporativas contribuyendo con el factor
humano capaz de lograr tal fin y orientado con la vision de la empresa, ya que “una
organizacion adquiere una ventaja competitiva trascendental cuando dedica parte de sus
actividades, recursos y tiempo a la formacion y gestion eficiente de su talento humano”

(Garciaetal. 2011).

Partiendo de esta base, las estrategias que se crean en las empresas, no siempre deben estar
dirigidas a aspectos como la comercializacion de un bien o servicio, del mantenimiento de

unos costos de operacion favorable, entre otras estrategias que se usan para favorecer los
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margenes de ganancia y ser competitivos en el mercado; también se deben generar estrategias
dirigidas al personal que labora en la organizacion, para mantener una adecuada relacién
empresa — trabajador, que permita contar con personal motivado y comprometido dentro de la

estructura de la organizacion.

En este sentido el direccionamiento estratégico abarca la gestion humana en las
organizaciones, las cuales segun Sastre y Aguilar (2003), disefian sus estrategias para atraer el
talento humano con los perfiles y competencias iddneas que permitan obtener una posible
ventaja competitiva sostenible en el tiempo, también manifiestan que la duracion del talento
humano al interior de una compafiia esta sujeta al entorno de la empresa y a la obsolescencia

de las competencias de los colaboradores al interior de la organizacion.

Segun Sastre y Aguilar (2003), uno de los grandes retos que se tiene en la direccién
estratégica de recursos humanos es medir el impacto que tiene las acciones sobre los
resultados, puesto que no son claras en muchas ocasiones, por lo cual se propone un cambio
para esta area que consiste en dejar la zona de confort y dedicar méas tiempo a encontrar
formas de integrar a los recursos humanos con el negocio, cuantificando el grado de

importancia y buscando medir los resultados que se obtienen por la labor del talento humano.

Segun Sastre y Aguilar (2003), plantea que otro aspecto relevante en la direccion de gestién
humana, es la vinculacion del area con los resultados de la organizacion, lo que podria
entenderse como la necesidad de alinear las estrategias de reclutamiento de personal frente a
las necesidades de la estructura organizacional, la cual debe contar con empleados que
cumplan un determinado perfil, con el proposito de encontrar las personas que mejor se

adapten a los puestos de trabajo con el fin de que puedan obtener un buen desempefio en la
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ejecucion de sus funciones, y asi los procesos productivos puedan agregar valor a los bienes o

servicios de la compaiiia.

2.2.4. Desarrollo de Personal

Las empresas consideradas organizadas y con estrategias claras tendientes al mejoramiento
continuo, han establecido métodos de crecimiento de personal por medio de capacitaciones
que brindan crecimiento individual de las personas, pero de acuerdo con Chiavenato (2002)
este tipo de desarrollo es insuficiente, puesto que adicional a esto se requiere de
fortalecimiento para afrontar los constantes cambios a los que se ven enfrentadas las
organizaciones. Las constantes fluctuaciones provenientes de una tendencia a la
globalizacion, hace que las empresas se transformen a unos modelos de prestacion de servicios

o0 generador de productos mas flexibles, con una alta creatividad.

Segun Dessler (2001), “las capacitaciones se refiere a los métodos que se usan para
proporcionar a los empleados nuevos y actuales las habilidades que requieren para desemperfiar
su trabajo” (p.249), sin embargo plantea que esto es insuficiente para estimular el desarrollo de

los empleados a mediano y largo plazo.

Las organizaciones también se ven en una constante amenaza por los cambios, en un medio
donde la competencia es cada vez mayor y la fidelizacion de los clientes es menor, en un
mundo donde la globalizacion penetra con mas fuerza los mercados a través de precios mas
bajos, muchas veces haciendo perder participacion en ventas, traduciéndose en pérdidas o

disminucion de ingresos para las empresas.
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Para enfrentar los retos que demanda el mercado, se requiere establecer un plan de
desarrollo de personal; Chiavenato (2002) define esto como la educacion y la orientacion
hacia el futuro del empleado, entendiéndose como la preparacion que debe tener el empleado
para afrontar los retos futuros de la organizacion. Oltra, Cur6z, Diaz, Rodriguez, Teba, y
Tejero (2005), agregan a lo anterior, que el proceso desarrollo también se orienta a la

expansion de las habilidades de una persona en funcion de las responsabilidades futuras.

De acuerdo con Garcia et al. (2011), el desarrollo del personal es un macro proceso que
incluye los procesos de formacion de los empleados a través de la capacitacion y
entrenamiento, el desarrollo profesional y los planes carrera, en donde el empleado asciende y
progresa dentro de la organizacion, la capacitacion y entrenamiento, el desarrollo profesional

y los planes carrera, la evaluacion de desempefio y el monitoreo.

Uno de los factores determinantes en la consecucion de las metas organizacionales es el
factor humano, ya que es un medio por el cual se alcanzan las ventajas competitivas y que a su
vez se requiere de un gran esfuerzo por parte de la organizacién para brindar las
capacitaciones y entrenamientos necesarios y/o pertinentes para lograr los objetivos
corporativos, sin embargo también se requiere la disposicion del colaborador para recibir la
informacién y replicarla a nivel laboral de tal manera que se pueda transformar en resultados
que impacten la organizacion de forma positiva. Adicional, el entrenamiento busca mejorar y
actualizar los conocimientos que le permita reducir la diferencia entre los conocimientos

actuales y los requeridos para afrontar los nuevos retos.

Segun Garcia et al. (2011), el desarrollo profesional esta ligado a la antigliedad del

personal en la organizacion, debido a que los conocimientos, habilidades, actitudes y
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aspiraciones, se modifican, por lo cual estos autores presentan cinco fases para el desarrollo de

personal:

e Preparacion para el trabajo: entendido como la preparacion académica y profesional que

las personas deben tener para afrontar un mercado laboral.

¢ Ingreso a una organizacion: es la aspiracion para pertenecer a una organizacion de

acuerdo con la preparacion obtenida en el primer punto.

¢ Iniciaciodn del desarrollo profesional: se puede interpretar como el periodo de induccion

que le da herramientas a la persona para afrontar el cargo a desemperiar.

e Parte central de la carrera profesional: se evalUa el estilo de vida que se ha llevado y

repensar el nuevo estilo que se requiere.

Final de la carrera profesional: esta hace referencia al periodo en el cual se logra la

jubilacion o cese de actividades por cumplimiento del tiempo requerido para esto.

De acuerdo a lo anterior, el desarrollo personal es un proceso constante y de largo plazo,
que requiere de capacitaciones, entrenamientos, educacion y experiencia a través del tiempo

en la organizacion.

Teniendo en cuenta los planteamientos de Garcia et al. (2011), es importante resaltar que
en el transcurso de la experiencia laboral y dentro del proceso de desarrollo de personal, se
requiere realizar evaluaciones de desempefio, para ello estos autores plantean el desempefio
como el grado en que se logran las tareas en el trabajo de un empleado, por lo cual este

concepto sugiere que cuando la empresa aplica alguna practica de desarrollo de personal
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implicitamente debe analizar paralelamente el desempefio del empleado antes, durante y
después de tal practica, con el fin de analizar los impactos de las practicas realizadas para

promover el desarrollo personal.

Dentro del desarrollo profesional también se encuentra el monitoreo, el cual segin Garcia
etal. (2011), hace parte del seguimiento que se hace a las personas con el prop6sito de
garantizar que la planeacion se ejecute bien y que los objetivos se alcancen de manera
adecuada, para lo cual segun el autor, se requiere contar con una base de datos en la cual se

toma como referencia los resultados anteriores frente a los actuales para medir el cambio.

Por otra parte el desarrollo de personal contribuye a potencializar la organizacion, adicional
puede tener la utilidad de ser una forma de retener el personal de buen desempefio dentro de la
empresa a mediano o largo plazo, retribuyendo con sus capacidades y habilidades, con su
capital humano, es decir, que el desarrollo de personal puede convertirse en un mecanismo
para retener el personal y subsanar en cierto grado la partida voluntaria de empleados a otras
compafiias con el conocimiento adquirido y desarrollado en la organizacion; cuando la
empresa no presenta la capacidad de retener el personal de alto desempefio se expone a lo que
Gomez et al. (2000), denominan “fuga de cerebros”, es decir la pérdida o disminucion de la
propiedad intelectual cuando un empleado es captado por la competencia y el desplazamiento

de su conocimiento consigo mismo afecta a la organizacion.

En este sentido también es valido rescatar que al hablar de desarrollo de personal como un
elemento para la retencion y motivacion del personal en la organizacién, también se esta
hablando de contrarrestar la rotacion de manera directa, un problema que segln Sarries y

Casares (2008), es mitigado en muchas empresas con el desarrollo de personal y los planes
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carrera, considerado una buena practica de gestion humana para retener el talento humano

cualificado, y lo cual catalogan como de caracter retributivo al empleado.

En el tema de desarrollo personal se encuentra comdnmente el concepto de capacitacion, el
cual seguin Chiavenato (2000), tiene muchos significados, y para tratar de dilucidar este
concepto, referencia a tres autores; el primero Yoder Dale (1956), quien afirma que “es un
medio para desarrollar la fuerza de trabajo de las organizaciones”, esto podria entenderse
como la herramienta que a través del tiempo y la potencializacion de los conocimientos
adquiridos por medio de una capacitacion constante, una persona puede ofrecer toda su
capacidad intelectual en favor de la organizacion a la cual pertenece e impulsarla dentro del

medio.

Un segundo concepto utilizado por el autor es el de Waite William (1952), quien afirma
que “la capacitacion sirve para un debido desempeno del puesto, asi mismo extienden el
concepto a un nivel intelectual por medio de la educacion general”, donde claramente se
relaciona el éxito laboral con un buen desempefio de las funciones que conlleva el puesto de
trabajo, por lo cual las capacitaciones y la educacion son un elemento generador de buen

desempefio y aumento del nivel intelectual.

Por ultimo el autor cita a Whitehill Jr. (1955), quien esboza el concepto de desarrollo
dividido en capacitacién y educacién, en donde la capacitacion significa preparar a la persona
para el puesto, mientras que la educacion es preparar a la persona para enfrentar retos futuros
dentro o fuera de su trabajo, estableciendo asi una diferencia clara entre dos conceptos que a

menudo son confundidos en las organizaciones.
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En este orden de ideas la capacitacion podria entenderse como el adiestramiento que se le
da a una persona frente a un cargo con unas funciones especificas, para que pueda desarrollar
a cabalidad las actividades que le corresponden y que buscan un fin dentro de los diferentes

eslabones de la cadena llamada empresa.

Por otra parte, la educacion podria entenderse entonces como un proceso por el cual una
persona no solo busca obtener un conocimiento especifico de un cargo, sino que ademas se
pretende lograr el adiestramiento o entrenamiento para atender cualquier reto que ofrezca un

cargo superior, el cual esta sujeto a las competencias del empleado y la formacién académica.

La combinacion de estos dos conceptos (capacitacion y educacidn) permite obtener el
desarrollo para las personas dentro de una organizacion, dejandoles avanzar en diferentes
aspectos laborales y personales; por su parte, la organizacion tiene enormes beneficios al
contar con personas competentes, conocedoras del funcionamiento de la organizacion que
ofrecen una variedad de ideas para fortalecer el crecimiento y sostenibilidad a través del

tiempo en un mercado altamente competido.

2.2.5. Modelos y Précticas de Desarrollo de Personal

Los modelos de desarrollo de personal han evolucionado en su concepto debido a que:
Los continuos cambios que se estan produciendo en la economia mundial han creado un
entorno muy competitivo, complejo y turbulento, que estd modificando el disefio y la
gestion del desarrollo de carrera. Esto ha llevado a las empresas a innovar en estos
aspectos por considerar que esta practica es clave para el éxito de su estrategia de recursos

humanos. (Nufiez, Grande, y Pedrosa, 2012, p.14).

34



De acuerdo con lo anterior, las organizaciones para estar a la vanguardia y mantener la
competitividad en el mercado, también deben afrontar retos constantes en materia de Gestion
Humana para asimilar los cambios que el entorno le exige a la organizacion de afuera hacia
adentro, y en ese sentido en lo que refiere al desarrollo de la carrera se ha hecho necesario
evolucionar en algunas practicas y modelos, puesto que las exigencias del entorno hacia la
organizacion, también implican cambios en los conocimientos y habilidades que los

empleados deben poseer para enfrentar los retos que demandan las empresas.

Segun Mondy y Robert (2005), “una organizacion que aprende es una empresa que
reconoce la importancia critica de la capacitacion y el desarrollo continuo con relaciona al
desempefio y lleva a cabo las acciones apropiadas” (p.203), una empresa de este tipo considera
la capacitacion y el desarrollo de las personas como una inversion estratégica, mas que un

costo presupuestado.

En ese orden de ideas, se presenta a continuacion las practicas y modelos de desarrollo
profesional mas representativos en gestion humana actualmente, los cuales por sus fuentes,
estudios, avances e investigaciones, constituyen los elementos conceptuales y teéricos que

permiten entender y llevar a la practica la implementacion de desarrollo profesional.

2.2.5.1. Modelo Protean Career

Segun Briscoe, Hall, y Frautschy De Muth (2006), el modelo de desarrollo de carrera
Protean Career o Carrera Proteica, se fundamenta en las caracteristicas del individuo alrededor

de dos componentes: en primer lugar la persona posee una actitud impulsada por sus valores,
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es decir que estos proporcionan la orientacion y la medicion del éxito de la carrera,
convirtiéndose en una brujula interna que el individuo sigue en lugar de actuar sobre factores
extrinsecos como el dinero, la promocidn, o las ofertas de empleo que pueda recibir; en
segundo lugar se encuentra la autodireccion del individuo, que implica una actitud en la cual la
persona se auto gestiona y por si misma se propone aprender de forma continua y busca

desafios de trabajo para evolucionar en su carrera.

Segun Segers, llke, Daniél, Dave, y Erik (2008), referenciando a Briscoe y Hall (2006),
plantean que la combinacion de estas dos actitudes resultan en cuatro orientaciones principales

de la carrera: reactiva, dependiente, rigida y protean career.

En este orden de ideas el modelo Protean Career se cumple:

Cuando el empleado presenta altos valores directores y alta autodireccion, nos encontramos con el
Protean Career, que identifica al profesional como una persona con capacidad para dirigir y
gestionar su carrera 'y con una orientacién proactiva que le llevara a adaptarse y a transformarse en
funcion de los cambios del entorno. En este contexto los trabajadores son los responsables de la
gestién de su carrera y asumen la gestion de su aprendizaje y desarrollo profesional, adoptando la

organizacion una actitud pasiva ante estas circunstancias. (Nufiez et al. 2012, p.19)

En la figura 1, se presenta las dimensiones de este modelo y sus cuatro orientaciones, las

cuales son rigida, dependiente, reactiva y protean career.
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Figura 1. Modelo Protean Career

Protean Career

Alta autodireccion
Altos valores directores

v

Fuente: Nufiez et al. (2012)

Segun los planteamientos expuestos por Segers et al. (2008), se puede afirmar que:

Las personas de orientacion dependiente son personas con bajo nivel en ambos
componentes (valores internos y autodireccion) ya que no siguen sus principios, ni tampoco

pueden auto gestionar su carrera.

Las personas de orientacion reactiva son individuos que logran su carrera por si mismos,
pero sin usar los valores internos como orientacion, es decir que se guian por medio de valores

externos como por ejemplo los establecidos por la organizacion.

Las personas de orientacion rigida son individuos impulsados por sus principios
personales, pero carecen de una actitud auto - dirigida, ya que son personas que no son

capaces de dar forma plena a su carrera.

37



Finalmente encontramos las personas de orientacion proteica o protean career, personas
que poseen una actitud impulsada por los valores internos que se suma a la capacidad de auto
dirigirse. Las dos actitudes pueden considerarse como continuas “lo que significa que uno no
puede simplemente decir que una persona tiene una orientacion profesional proteica o no, sino

que tiene un cierto nivel de carrera proteica” Segers et al. (2008).

2.2.5.2. Modelo Kaleidoscope

Segln Nufiez et al. (2012) este modelo se denomina Kaleidoscope porque al igual que
ocurre con un caleidoscopio cuando lo rotamos y caen los cristales creando cada vez nuevas
formas, cuando surgen cambios individuales en el patron de carrera del profesional por
rotacion de distintos aspectos de su vida, se ocasionan cada vez nuevos roles y relaciones.

De acuerdo a Nufiez et al. (2012), estos cambios se pueden presentar por los avances que le
permiten a una persona tener cierto grado de madurez en el campo profesional dentro del
entorno empresarial por el cual esta rodeado, lo que ocasiona evaluar constantemente las
diferentes opciones ofrecidas por el mercado para definir cual se ajusta mas a las necesidades

de cada persona.

De acuerdo con este modelo expuesto por Nufiez et al. (2012) los profesionales para tomar

decisiones respecto a sus carreras, tiene en cuenta las siguientes dimensiones:

e La primera dimension es la autenticidad, quiere decir que el individuo para
definir su carrera valora especialmente las opciones que le permiten ser él

mismo.
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e Lasegunda dimension es el balance, donde el individuo a la hora de plantear su
carrera se esfuerza en conseguir un equilibrio entre cuestiones laborales y no
laborales (familia, amigos, relaciones personales etc.).

e Laterceray ultima dimension es el cambio, en el sentido de que el individuo
necesita un trabajo que le permita avanzar y desarrollarse profesionalmente, lo que

condicionara sus decisiones de carrera.

Nufez, et al. (2012) hacen referencia a diferentes analisis, los cuales se han sometido este
modelo dando como conclusion que en funcién de una serie de caracteristicas como el género,
la edad y la generacion del individuo, se le dard mas peso a uno u otro de los tres parametros
expuestos. Esto significa que cuando la empresa implante el Kaleidoscope Model, “se
encontrara con profesionales con un alto grado de satisfaccién con la carrera que estan
llevando a cabo dentro de la organizacion y estos beneficios individuales redundaran en la

mejora de su desempefio en la empresa” (Nufiez et al. 2012, p.21).
En la figura 2, se presenta las tres dimensiones del modelo Kaleidoscope o Caleidoscopio.

Figura 2. Modelo Kaleidoscope

Autenticidad

KALEIDOSCOPE

/ CAREER MODEL

Balance

Fuente: NUfiez et al. (2012)

39



Segun Nufiez et al. (2012), los modelos Boundaryless Career y Protean Career facilitan
informacién valiosa a los responsables de recursos humanos, ambos se fundamentan en la
perspectiva de carrera del profesional, sin embargo presentan numerosos aspectos que las
empresas no puede controlar, sobre todo aquellos relacionados con los deseos, expectativas,

inquietudes y circunstancias personales del empleado.

Mainiero y Sullivan (2006), afirman que la carrera Kaleidoscope es creada en los propios
términos del individuo, y no definida por la organizacién. Se rige por los valores, opciones de
vida y pardmetros de cada persona. La carrera profesional de cada individuo la comparan con
un caleidoscopio por su dinamismo y movimiento, como cambie su vida, puede llegar a

cambiar su carrera, con el fin de adaptarse a los cambios de su entorno.

En este modelo Mainiero y Sullivan (2006), definen la dimension de la autenticidad como
el ser genuino y fiel a si mismo, conocer las fortalezas y limitaciones que cada uno posee
como persona. Por otra parte la necesidad de obtener un equilibrio para atender las
obligaciones laborales acompariadas de una carrera profesional, deben contar con una acorde
distribucion de tiempo para evitar concentrar toda la atencion en el trabajo, lo que conlleva a

desatender los compromisos familiares y sociales que cada persona tiene dentro de su circulo.

Mainiero y Sullivan (2006), llama “necesidad del reto” al parametro que refleja la
necesidad de un empleado para aprender, crecer como persona y encontrar factores
estimulantes en el trabajo, como los desafios que se plantean a nivel laboral y que puede llegar
a ser un motivador poderoso para algunas personas, para otras una fuente de conocimientos y

para otros una validacion de las capacidades propias que pueden llegar a desarrollar.

40



Las variables del modelo, autenticidad, equilibrio y cambio, pese a ofrecer grandes ventajas
para el desarrollo profesional, tienen aspectos que no estan bajo el control de la empresa,
porque son inherentes a los sentimientos y pensamientos de cada persona, por lo cual se hace

dificil de controlar.

Segun los planteamientos anteriores se puede concluir que este es un modelo subjetivo,
desde el punto de vista que esté ligado a las expectativas de cada persona, asi como la forma
de pensar de cada individuo y las necesidades que se presentan en su entorno laboral, familiar
y social, en donde la organizacion practicamente no tiene influencia sobre la carrera que el

empleado desea desarrollar.

2.2.5.3. Modelo Boundaryless Career

El modelo Boundaryless Career o carrera sin fronteras se fundamenta en dos dimensiones;
la primera, y mas estudiada e investigada, es la "movilidad fisica", concepto que se refiere y se
mide habitualmente por la movilidad de las personas a través de las organizaciones. Sin
embargo, esta definicion es bastante limitada ya que segin Segers et al. (2008), citando a
Sullivan y Arthur (2006), es de mayor alcance y propone que la movilidad fisica real puede ser
entre puestos de trabajo, empresas, profesiones e incluso paises, lo cual significa que el
individuo en el desarrollo de su carrera puede modificar y superar sus limites de movilidad
fisica, en donde incluso podria estar asociado con algun tipo de movilidad psicologica, la cual

es la segunda dimension de este modelo.

41



La “movilidad psicologica” segun los planteamientos de Segers et al. (2008), citando a
Briscoe (2006), esta definida como la capacidad mental del actor para moverse en su carrera,
es decir, una forma de pensar sin fronteras, siendo esta la voluntad para iniciar y llevar a cabo
las relaciones laborales a través de las fronteras organizacionales desde una ubicacién

establecida.

En la figura 3, se presenta las dos dimensiones del modelo Boundaryless Career y sus

cuatro posible orientaciones de carrera del empleado en las organizaciones.

Figura 3. Cuadrantes del modelo Boundaryless Career
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Quadrant 3 Quadrant 4

Psvchological
Mobility

Quadrant 1 Quadrant 2
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Physical

Mobility

Fuente: (Sullivan & Arthur, 2006)
Cuadrante 1 - baja movilidad fisica y psicologica:

Segun los planteamientos de Sullivan y Arthur (2006), las personas que tienen orientacion
de carrera en este cuadrante de baja movilidad tanto fisica y psicolégica, disfrutan de
circunstancias en donde cuentan con la seguridad, estabilidad y desafios de un trabajo en

donde no les interesa cambiar de ocupacion o de empleador.
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En este cuadrante se pueden tener incluso personas de educacion avanzada con
conocimientos altamente especializados que no necesariamente requieren cambios constantes
en sus fronteras fisicas y psicologicas, por ejemplo, un cientifico de la NASA que no requiere
transferibilidad de sus conocimientos a muchas personas, puesto que solo le interesan a él
mismo por su prestigio y reconocimiento, asi como a su empleador por el valor y el potencial
de sus descubrimientos o aportes. De igual forma las personas que carecen de habilidades
béasicas y de capacitacion, también pueden tener una carrera con la orientacion de este

cuadrante.

No obstante, existen personas con carreras que no perduran en este cuadrante, individuos
que tienen una vida social que se basa en gran parte en la interaccion con sus compafieros de
trabajo, amigos y familiares, que estan expuestos a cambios en sus entornos laborales que
amenazan dicha estabilidad de su vida social, y que adicional tienen posibilidades de

desarrollar y potencializar su ocupacion en otros lugares de trabajo.

Cuadrante 2 — alta movilidad fisica y baja movilidad psicologica.

De acuerdo a Sullivan y Arthur (2006), en este cuadrante se desarrollan carreras que cruzan
las fronteras fisicas e incluso las geograficas, pero psicolégicamente no cambia la perspectiva
del empleado; en este se encuentran personas que pueden ofertar sus habilidades en varios
empleos de corto 0 mediano plazo que les permiten viajar y conocer nuevos lugares, estar en
otros entornos 0 empresas, 0 CONOCEr nuevas personas, sin embargo la ocupacion o labor sigue
siendo la misma, de tal manera que el factor comun en este tipo de carrera es que se cruzan las

fronteras fisicas, pero las fronteras psicoldgicas permanecen practicamente como estaban.
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Algunas de estas carreras pueden ser disfuncionales cuando las personas se estancan en
conocimientos y habilidades especificas que corresponden a tecnologias 0 métodos que se van
transformando o desapareciendo con el tiempo, en donde quedan personas que se siguen
ocupando en tal materia, hasta que el uso de tal tecnologia desaparece o es sustituida por

completo.

Cuadrante 3 — baja movilidad fisica y alta movilidad psicologica.

En este cuadrante se encuentran las personas que desarrollan un tipo de carrera en donde

los individuos:

Reconocen y acttan sobre el potencial de movilidad en la carrera psicoldgica. Sostienen altas
expectativas de su propio empleo, por ejemplo, como respetados académicos, consultores de
gestion con experiencia o enfermeras sin cambiar los empleadores. Otros tipos de movilidad
psicoldgica pueden ocurrir cuando los individuos buscan el crecimiento personal fuera del
lugar de trabajo (por ejemplo, mediante la adopcion de un adulto mayor, clases de educacion o
trabajo voluntario), o mediante la introduccion de nuevas ideas en el lugar de trabajo (Sullivan

& Arthur, 2006, p. 23).

Sin embargo la movilidad psicoldgica también puede generar inconvenientes, segun lo
planteado por Sullivan y Arthur (2006), un individuo puede sufrir de exceso de confianza en
sus capacidades y sentirse psicologicamente sin fronteras por lo cual si no encuentra nada
significativo en su trabajo podria sentirse inconforme; de igual forma estas personas
mantienen un sentido de movilidad psicoldgica que puede llevarlos en algunas ocasiones a
elevar su ego y actuar sin retroalimentacion de otras personas, por lo que acttan sin tener en

cuenta sugerencias para mejorar sus habilidades, conocimientos o relaciones interpersonales.
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Cuadrante 4 — alta movilidad fisica y psicologica

En este tipo de carreras “los individuos pueden hacer muchos cambios en su movilidad
fisica (por ejemplo, cambiar de empleo a menudo), al tiempo que van cambiando su
orientacion de carrera psicoldgica sobre una base regular” (Sullivan & Arthur, 2006); esto
significa que el individuo logra moverse fisicamente a través de varios cargos en la
organizacion, puede cambiar de empleo en distintos lugares o0 empresas, pero paralelamente
van modificando su perspectiva profesional, es decir que simultdneamente también se da una

movilidad psicoldgica.

Por ejemplo, un chef que trabaja desde hace varios afios en diferentes restaurantes y va
acumulando experiencia y confianza en si mismo, tanto en la cocina como por fuera de ella, al
punto que en el transcurso de algunos afos, este recorrido lo lleva a la apertura de su propio

negocio por iniciativa propia.

Sullivan y Arthur (2006) plantean que otras carreras en este cuadrante pueden tener gran
sentido para la persona, en la sensacion subjetiva de éxito en el desarrollo de la carrera frente a
las expectativas de los empleadores, la familia, y amigos, o la sociedad en general, teniendo en
cuenta que en estos planteamientos la movilidad fisica se asocia con la parte objetiva y la

movilidad psicolégica con la parte subjetiva del individuo.

Por otra parte Nufiez et al. (2012), sugiera que este modelo es el mas adecuado para la
gestion del desarrollo de los empleados, puesto que los conocimientos, capacidades y

competencias de las personas, se adaptan a los cambios que ofrece los nuevos tiempos.

Este modelo en la préctica segin Nufiez et al. (2012), abarca el disefio de planes carrera y

planes de sucesion, el coaching, la utilizacion de la promocion interna, el mentoring, la
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transferencia entre puestos, los movimientos laterales y la rotacidn, cuyo resultado sera la

acumulacion de competencias.

En la figura 4, se representa las précticas o métodos de desarrollo profesional sugeridos por

el modelo Boundaryless Career.

Figura 4. Modelo Boundaryless Career y sus practicas

PLANES DE
CARRERA
Y SUCESION
ROTACIONY
MOVIMIENTOS COACHING
LATERALES
BOUNDARYLESS
CAREER
MENTORING PROMOCION

Fuente: NUfiez et al. (2012)

Los planes de carrera y de sucesion: Consisten en la elaboracion de documentos, fruto
del analisis de la organizacion, en los que se incluyen los procesos de desarrollo de carreras
profesionales y desde los que se promueven las actividades destinadas a mejorar las
competencias de los empleados, a favorecer su movilidad y a identificar su potencial para la

promocion interna.

El coaching: Es un proceso en el que intervienen dos personas, uno es el coach

(entrenador) que se encarga de instruir, formar o guiar al otro en su desempefio actual en la
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empresa; el otro participante es el coachee (pupilo), que recibe los conocimientos y

competencias para progresar profesionalmente.

La promocion: se refiere a la disposicion de la organizacién para cubrir sus vacantes con

empleados procedentes de los niveles inferiores de su organigrama.

El mentoring: consiste en una relacion entre dos personas, en la que uno de ellos mas
experimentado (y usualmente mayor) actia como guia, consejero, modelo y profesor de otro
con menos experiencia (generalmente mas joven). A diferencia del coaching, es un proceso
que esta orientado a largo plazo y no solo aspira a que el pupilo mejore para su desempefio

actual, sino que quiere prepararlo para su desempefio futuro.

La rotacion y los movimientos laterales dentro y fuera de la organizacion: son los
componentes basicos en el disefio del desarrollo de carrera. La utilidad de la rotacion es que

hacer pasar al trabajador por diferentes puestos y departamentos se le proporciona una

al

amplitud de conocimientos que le permitiran desarrollar tareas de un nivel superior y conocer

la diversidad de puestos existentes dentro de su campo laboral.

Estas practicas planteadas anteriormente (planes carrera y de sucesién, coaching,
mentoring, promocion y rotacion de cargos), segun Alles (2009), son consideradas buenas
précticas de gestion del talento humano, resaltando que cada organizacién puede
implementarlas priorizando las méas acordes a sus necesidades de personal, contexto y

objetivos estratégicos.
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2.2.5.4. Modelo Boundaryless Career: Incidencia de las competencias

Sullivan y Arthur (2006), plantean la incidencia de las competencias profesionales en las
personas bajo la dptica de este modelo; afirman que dos o mas personas pueden estar en la
misma linea de trabajo, la misma empresa y el mismo sector econémico, sin embargo pueden
tener niveles muy diferentes en cuanto a su movilidad fisica y psicoldgica, esto debido a sus

diferentes competencias profesionales.

En este sentido Sullivan y Arthur (2006), plantean que las competencias profesionales en el
empleado se pueden reflejar o caracterizar en tres diferentes "formas de conocimiento”, las
cuales se pueden desarrollar y aplicar frente a las oportunidades cambiantes en el desarrollo de

la carrera.

Sullivan y Arthur (2006) Ilaman la primera forma el “saber por qué”, que involucra la
motivacién y la identidad de la persona con su carrera, lo cual es importante conocerlo, puesto
que estas competencias pueden revelar el grado de energia y de identificacion de una persona
frente a sus funciones, proyectos y culturas de trabajo en las que se involucra, de tal manera
que se pueda estimar o prever en cierto grado el aporte de un empleado en el desempefio de un

determinado cargo o funcidn.

En segundo lugar se encuentra el “saber hacer”, es decir, el conjunto de habilidades y
conocimientos necesarios para que el individuo este en capacidad de realizar determinadas

tareas en su desemperio laboral; esto incluye también el conocimiento tacito.

Finalmente el “saber ser”, que contempla las relaciones y la reputacion de la persona;

estas competencias se refieren a las relaciones que puede generar el individuo con sus
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compafieros de trabajo, amigos, asociaciones profesionales, empresas, entre otros, es decir,
con su entorno y como se visualiza frente a estos, para gestionar el acceso al trabajo en equipo,

a nuevas oportunidades laborales o nuevas fuentes de informacion.

Segun Sullivan y Arthur (2006) estas tres formas de conocimiento son interdependientes,
por ejemplo, el “saber por qué” permite determinar la motivacion de la persona en un rol
determinado, lo cual conlleva al deseo y la posibilidad de vivir experiencias laborales en las
cuales se estimule la busqueda de nuevas formas del “saber hacer”, como los desafios en el
trabajo, que ademas de motivar al empleado a retarse y demostrar sus capacidades, dan lugar a
nuevas conexiones en el “saber ser”, es decir en la buisqueda de nuevas relaciones con mas
personas o entidades para aumentar sus conocimientos y habilidades, pero también para

construir soluciones con otros actores de su entorno.

Entonces bajo este principio de interdependencia, “la acumulacion de nuevas competencias
profesionales en cualquiera de las tres formas de conocimiento pueden desencadenar la

busqueda de nuevas competencias en los otros dos” (Sullivan & Arthur, 2006).

En este aspecto Sullivan y Arthur (2006), tomando como referencia a Eby, Butts y
Lockwood (2003), plantean que las personas con mayores niveles de conocimiento en el
“saber porque”, en el “saber hacer” y en el “saber ser” tienen mayor éxito profesional. En las
competencias del “saber porque”, destacan la importancia de tener niveles altos en pro-
actividad, apertura a la experiencia o el cambio, y la vision de la carrera; en las competencias
del “saber hacer” manifiestan la pertinencia de poseer las habilidades relacionadas

directamente con el trabajo, acompafiadas de una identidad profesional con las mismas,
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finalmente en las competencias del “saber ser” valoran la importancia de tener mentores,

buenas relaciones internas y externas con personas o entidades.

Segun lo anterior, Sullivan y Arthur (2006) hacen dos proposiciones:

Proposicion 1: aquellos con mayores competencias profesionales tienen mas
probabilidades de haber experimentado mas, y tienen mas oportunidades para la movilidad
fisica y psicoldgica que los que poseen competencias profesionales inferiores. Sugiere que a
medida que los individuos adquieren experiencia y madurez, a no ser que se enfrenten a una

crisis, hacen cambios de carrera incrementales.

En las circunstancias de la pérdida del empleo, una persona puede ser obligada a asumir
tanto la movilidad fisica y psicoldgica a la vez. Sin embargo, en otras circunstancias, el
desarrollo de la movilidad fisica y psicoldgica puede ser secuencial en lugar de simultanea.
Alguien en el cuadrante 1 seria mas probable que cambie a movilidad psicolégica (cuadrante
3), si primero es persuadido, quizas a través de sesiones de coaching de carrera. Una vez
establecido en el cuadrante 3, la persona posteriormente, puede buscar y encontrar un nuevo

empleador que saque mas provecho de esas habilidades.

Proposicion 2: Las personas a través de la mejora de las competencias profesionales,
tienen mayores probabilidades de incrementar sus oportunidades de movilidad, ya sea

psicoldgica o fisica, en vez de aumentar ambos simultdneamente. (p. 25)
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2.2.6. Métodos de desarrollo de personal

Diferentes autores de la literatura contemporanea de gestion humana hacen referencia al
desarrollo de la carrera del empleado en la organizacion, por tanto es importante comprender
que este tema es mucho mas amplio que los programas tradicionales de formacion o
capacitacion de los empleados en las empresas, segun Gomez et al. (2000), el desarrollo de la
carrera profesional no consiste solamente en un programa de formacion instantaneo, si no que
se trata de una actividad de planificacion de la carrera profesional organizada, estructurada y
en continuo proceso que reconoce a las personas como un recurso fundamental para las

empresas.

Segun los planteamientos de Gomez et al. (2008), las estrategias 0 modelos de desarrollo
de la carrera profesional deben tener como propdsito beneficiar a la empresa y al empleado,
adicional los programas asociados a este fin deben ser permanentes para lograr estabilidad y
solidez en su objetivo, por lo tanto se sugiere evitar que se lleven a cabo solamente cuando hay
bonanza econdmica, ya que en concordancia a esta sugerencia se debe tener conciencia de que
en una era de tecnologia, informacion, globalizacion y cambios constantes, las organizaciones
deben estar permanentemente enfrentado los retos del mercado con las capacidades y
habilidades de sus empleados, incluso podrian competir mas con estos factores que con su

capacidad productiva o costos laborales.

Gomez et al. (2008), también sustentan que el desarrollo de personas es una inversién
positiva para la organizacion, sin embargo es necesario que esta inversién se haga
debidamente, por tanto lo primero que se debe determinar en estrategias 0 modelos de

desarrollo profesional es la asignacion de responsabilidades, es decir, definir quienes
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participan y garantizan la elaboracién y ejecucion de las propuestas. Otro aspecto importante
es conocer las expectativas de crecimiento de los empleados para lograr el equilibrio necesario

para satisfacer las necesidades de desarrollo personal de una planta de trabajadores diversa.

2.2.6.1. Fases de un programa o modelo de desarrollo profesional

Gobmez et al. (2008), proponen que un programa o modelo de desarrollo profesional consta
de tres fases: valoracion, direccion y desarrollo, las cuales teéricamente las presentan por

separado, pero en un programa real suelen ir juntas.

Fase de valoracion: en esta fase se pretende identificar las fortalezas y debilidades del
empleado con el fin de conocer la carrera que puede ajustarse al individuo desde el punto de
vista alcanzable y realista, adicional permite reconocer las debilidades que el trabajador debe
superar para alcanzar su desarrollo profesional. En esta fase también se define quien realizara
la valoracion, la cual puede ser propia, por la organizacion o mixta, adicional se deben definir

los métodos o técnicas para tal fin.

En el caso de valoracion propia se sugiere métodos como ejercicios de valoracion de
habilidades, inventario o clarificacién de valores; para el caso de una valoracion por parte de
la organizacion, Gomez et al. (2008) plantean que algunas herramientas utilizadas para la
seleccion de personal también sirven para este fin, por ejemplo centros de valoracion para
medir las competencias de la persona a traves de entrevistas o ejercicios de simulacion,

también se utilizan pruebas psicotécnicas o evaluaciones de desempefio; todas estas
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alternativas pueden ser realizadas a traves del area interna de gestion humana o proveedores

externos.

En esta primera fase de valoracion también se llevan a cabo aspectos importantes como la
prevision de promocidn, es decir las decisiones que toman los directivos respecto al personal
con potencial de promocién de los subordinados para darles alguna asistencia adicional con el

fin de materializar tal potencial.

Finalmente, en esta primera fase también se revisa la planificacion de sucesiones, aspecto
que requiere planear la preparacion de ciertas personas para ocupar cargos directivos o
ejecutivos; aqui se analizan las necesidades de desarrollo de la persona a partir de los planes
estratégicos de la organizacion, es decir que persona se debe adquirir o complementar con

ciertas competencias para llegar a ocupar este tipo de cargos que implican liderazgo.

Esta planificacion cobra valor cuando la organizacion desea ocupar los cargos claves sin
interrupcidn, no obstante dejar de realizarla puede representar impactos negativos en la
rentabilidad y estabilidad del negocio, lo cual es el precio que asume la organizacion por no

haber preparado el reemplazo.

En este sentido se debe aclarar que este proceso de planificacion se realiza informalmente,
lo cual exige ser meticulosos para no generar malestar en los grupos de trabajo, adicional en
este procesos los escogidos con alto potencial van siendo evaluados y sus jefes actuales les
permiten realizar experiencias de desarrollo, es decir se les va asignado la participacion en
algunas actividades especificas del cargo a ocupar para observar su desempefio, también se
puede agregar que es pertinente analizar en este proceso de planificacion de promocion, los

rasgos de personalidad que favorezcan positivamente para la adaptacion del cargo, y también
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revisar otros factores que podrian complementar la satisfaccion del empleado en este proceso

de ascenso, tales como el salario y la motivacion.

Fase de direccion: esta etapa implica determinar el tipo de carrera profesional que desean
sus empleados y los pasos que se deben dar para alcanzar sus objetivos profesionales, en ese
orden de ideas se hace necesario tener una precisa comprension de la posicién actual del
empleado, y si no se cuenta con ella se debe iniciar con una exhausta valoracion para no

cometer errores en los objetivos que se quieren alcanzar y los pasos para lograrlo.

Gobmez et al. (2008), sugieren que un modelo por competencias seria Util para el desarrollo
de personal si se centra en el rol que desea la persona, por lo tanto esto significa que se debe
conocer las competencias que requiere la persona para desarrollar su profesion, esto implica
que se debe identificar en qué nivel deben estar estas dichas competencias para iniciar el
desarrollo de una carrera, no obstante también se debe complementar con otros aspectos de

gestion humana como la vinculacién, la evaluacion del desempefio y la formacion.

Este proceso de direccion profesional puede apalancarse segiin Gomez et al. (2008), en dos
elementos, uno es la asesoria profesional individualizada y el otro los servicios de
informacidn. En primer lugar, la asesoria consiste en sesiones individuales a los empleados
por parte de los directivos con el fin de analizar sus responsabilidades, sus intereses personales
y objetivos con la profesion, adicional, esto ofrece ventajas en el sentido de que el directivo
puede conocer y entender las fortalezas y debilidades de sus empleados para afrontar ese
proceso, de igual manera la disposicion de los directivos para conocer las expectativas de
crecimiento profesional que pueden fomentar un ambiente de confianza y compromiso en el

empleado, sin embargo no se debe dejar de lado la recomendacion que esto se debe hacer con
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delicadeza y compromiso total de los directivos, de tal manera que sea un proceso serio y

transparente.

Por otro lado se encuentra los servicios de informacion, los cuales valga la redundancia
permiten a los empleados suministrar informacion sobre el desarrollo profesional, de tal
manera que gran parte de la responsabilidad sobre como usar esto, es responsabilidad del

empleado.

Adicional, estos servicios presentan la ventaja de ofrecer suficiente informacion para la
diversidad de empleados, algunos servicios comunes son los sistemas de anuncio de puestos
donde la organizacion comparte abiertamente a los empleados las vacantes y condiciones para
seleccionar a los candidatos, también estan los inventarios de habilidades que consisten en una
base de datos administrada por gestion humana donde reposa la informacion sobre las
cualidades, habilidades, conocimientos y educacion de los candidatos con la cual se puedan

valorar las necesidades de desarrollo para los empleados.

Otra ayuda son las trayectorias profesionales donde se determina la posible direccion y
oportunidades profesionales en la organizacion, complementadas con los pasos para dar una
carrera profesional, el tiempo necesario y las habilidades necesarias. Finalmente, otra opcién
podria ser los centros de recursos en donde la empresa comparte material didactico para que
los empleados puedan consultarlo facilmente y sean ellos mismos quienes identifiquen sus
debilidades y fortalezas, conozcan las oportunidades profesionales y de formacion o

educacion.

Fase de desarrollo: finalmente Gémez et al. (2008), presenta una tercera fase llamada de

desarrollo, en donde se deben emprender acciones de preparacion y crecimiento personal para
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afrontar las futuras oportunidades. En este aspecto sugieren cuatro herramientas: mentoring,

coaching, rotacion laboral y apoyos en tutorias.

El mentoring basicamente consiste en una relacion entre dos empleados, un experto en el
cargo y otro en proceso de aprendizaje, en donde se da una orientacion que se puede traducir
en asesorias, modelar papeles, compartir contactos, y dar un apoyo genérico; esta herramienta
permite aumentar los niveles de productividad, la promocion hacia arriba y la satisfaccion del

personal.

Por su parte el coaching se encarga de reunir al directivo con el empleado con el propdsito
discutir los objetivos y el desarrollo profesional del empleado, la cooperacion con el empleado
para develar y poner en practica sus objetivos resulta beneficioso por fomentar la

productividad, y el apoyo para facilitar el avance en el desarrollo de la carrera profesional.

Otra practica es la rotacién en el trabajo, que apunta a asignar varios trabajos al empleado
con el fin de que adquiera un mayor niumero de habilidades, constituyendo una trayectoria
laboral mas amplia que podria permitirle ventajas como la flexibilidad ademas de conocer
varios temas, lo cual también podria ampliar sus opciones de desarrollo profesional; una
desventaja de esta opcion es que no es conveniente para quienes desean especializarse en

algin tema concreto.

También existen los programas de tutoria, orientados a respaldar la educacion y el
desarrollo de los empleados, para los cuales los costos pueden ser asumidos hasta un cien por
ciento por la organizacién segun el rendimiento la persona en el programa. Una ventaja que
podria tomarse de esta posibilidad es que en la medida en que el estudio sea un area de interés

para lo organizacién, se podria incentivar la cobertura de la totalidad de los costos del estudio.
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2.2.6.2.

profesional

La funcién del area de recursos humanos en el desarrollo

Bohlander, Snell, y Sherman (2001), también hacen referencia a los elementos de los

programas de desarrollo profesional en los cuales se establece la funcidn del &rea de Recursos

Humanos como protagonista en el desarrollo profesional de los empleados.

Bohlander, Snell, y Sherman (2001) definen que “un programa de desarrollo profesional,

debe considerarse como un proceso dinamico que pretende satisfacer las necesidades de los

gerentes, los empleados y la organizacion” (p.286), entendiendo por lo anterior que estos

procesos deben contar con una fluidez que permita beneficiar e integrar a los diferentes

miembros de una organizacion, desde los cargos directivos hasta los empleados del nivel

jerarquico més bajo de la organizacion.

En el cuadro 2, se detalla en cuatro pasos la funcion del area Recursos Humanos en la

implementacién de un modelo o programa de desarrollo profesional.

Cuadro 2. Funciones del &rea de recursos humanos en desarrollo de personal

La meta: conseguir que las
necesidades de la
organizacion coincidan con
la de los individuos.

Identificar las oportunidades y
los requisitos del desarrollo
profesional

Calibrar el potencial de
los empleados

Instituir iniciativas para el
desarrollo profesional

Fomentar que el empleado
sea duefio de su desarrollo
profesional.

Crear un contexto que brinde
apoyo.

Contagiar la direccion de la
compaiiia.

Establecer metas y
planificacion compartida.

Identificar las competencias que
se necesitaran en el futuro.

Construir rutas para avance
laboral/ profesional.

Equilibrar los ascensos, las
transferencias, los despidos, etc.

Establecer rutas duales para
desarrollo de carrera.

Medir las competencias
(evaluaciones).

Realizar inventarios de
talentos.

Establecer planes de
sucesion.

Usar centros de
evaluacion.

Ofrecer talleres y libros de
trabajo.

Ofrecer asesoria profesional.
Ofrecer capacitacion para
administrar personalmente la
profesion.

Proporcionar
retroalimentacion para el
desarrollo.

Proporcionar mentores.

Fuente: (Bohlander, Snell, & Sherman, 2001, pag. 269)
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2.2.6.3. Meétodos de desarrollo profesional dentro y fuera del cargo

Chiavenato (2002), presenta una serie métodos de desarrollo de habilidades en el cargo y
fuera de él, apuntando al desarrollo personal del empleado, los cuales se pueden combinar en
diferentes modelos o programas de desarrollo profesional. A continuacion se describen los

métodos de desarrollo dentro del cargo:

Rotacion de cargos: esta técnica, basicamente lo que busca es ampliar los conocimientos
de las personas que trabajan, mediante movimientos que el autor llama horizontales y
verticales; los verticales, son ascensos provisionales a cargos de mayor jerarquia, con el fin

de que se adquieran conocimientos.

Posiciones de asesoria: dentro de la técnica esta la de identificar una persona con un
creciente e importante desarrollo, para que trabaje bajo la supervision de un gerente cuyo
desempefio sea considerado como exitoso, con el fin de suministrarle herramientas,

conocimiento y manejo.

Aprendizaje préactico: esta basado en la consecucion de conocimiento por medio de la

elaboracion de proyectos y dedicacion de tiempo completo.

Asignacion de proyectos: esta técnica se desarrolla por medio de la participacion de una

persona en la toma de decisiones en el desarrollo de proyectos.

Participacidn en cursos y seminarios externos: estos estan dirigidos a la consecucion de
conocimientos teoricos fuera de las instalaciones donde labora, con el fin de que se adquiera

los conocimientos de una fuente externa.
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Ejercicios de simulacion: estos estan basados en casos en los cuales los participantes deben

de analizarlos y detectar cuéles son los problemas que el caso presenta.

Entrenamiento fuera de la empresa: esta técnica se usa con el apoyo de expertos
entrenadores externos, quienes tienen el objetivo de transmitir los conocimientos que no se

manejan dentro de la organizacion.

Estudio de casos: esta basado en el estudio de casos empresariales, con el fin de que la

persona analice y presente las posibles soluciones.

Juegos de empresa: son competencias que se arman entre grupos de empleados y/o

gerentes para analizar casos reales.

Centros de desarrollo interno: son centros que se ubican dentro de la empresa, con el fin

de realizar ejercicios en busca del mejoramiento de habilidades.

Chiavenato (2002), también hace referencia a las técnicas fuera del cargo y las describe de

la siguiente manera:

Tutoria: la tutoria segun el autor, esta dirigida a personas con aspiraciones y posibilidades

de ascenso las cuales reciben asesoria de gerentes y directivos exitosos.

Asesoria a los empleados: esta dirigida a intervenir en situaciones donde se presenten

inconvenientes de tipo laboral como el desacato de la autoridad, ausentismo, entre otros.

Desarrollo de carrera: de acuerdo con lo expuesto por Chiavenato (2002), la carrera es la
sucesién o secuencia de cargos ocupados por una persona a lo largo de su vida profesional,

esta teoria plantea que para tener un verdadero desarrollo, la persona debe de ocupar cada vez
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cargos mas elevados y complejos; esto debe de estar acompafiado de estrategias como la

evaluacion de desempefio para la valoracion de los avances.

2.2.6.4. Herramientas de evaluacion de desarrollo de la carrera

Las herramientas para la evaluacion de carreras, segun Chiavenato (2002) estan divididas

en dos, la evaluacion organizacional y la autoevaluacién, que comprenden lo siguiente:

Evaluacién organizacional:

- Centros de evaluacion: técnicas, entrevistas, ejercicios dirigidos, simulaciones y
juegos de empresas para la seleccion del talento humano.

- Pruebas psicotécnicas: test psicométricos que se utilizan para la seleccién de
personal y sirven para ayudar a los colaboradores a comprender mejor sus intereses,
competencias y habilidades.

- Previsiones de ascenso: juicios que hacen los administradores sobre el avance
potencial de sus subordinados. Estas proyecciones ayudan a la organizacion a identificar a
personas con gran potencial para avanzar y ayudan a los colaboradores a mejorar sus
conocimientos y experiencias.

- Planificacion de la sucesion: enfocarse en preparar a las personas para ocupar

puestos mas complejos a medida que éstos se desocupan.

Autoevaluacion:
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- Descripcion de cargos: representan el inventario de los aspectos intrinsecos
(contenido del puesto) y extrinsecos del puesto (requisitos que el puesto exige de su ocupante,
también llamados factores de las especificaciones). La descripcion y el analisis del puesto
proporcionan informacidn acerca de los requisitos y las caracteristicas que el ocupante del
puesto debe poseer.

- Manuales de carrera: organigrama que representa las posibles direcciones

y oportunidades de hacer carrera en la organizacion, las etapas y los grados que existen para
ello y los medios para llegar ahi.

- Talleres sobre planeacion de carrera: proceso mediante el cual la compafiia

identifica las necesidades futuras de promociones e implanta los medios para llenarlas.

2.2.7. Capital Humano

Sastre y Aguilar (2003), exponen que los seres humanos en la organizacién aportan unos
recursos que se denominan capital humano, este capital a su vez se considera un activo
intangible que comprende la experiencia, el conocimiento, la propensién a tomar riesgos, la
motivacion, la lealtad y la sabiduria de los individuos asociados a la empresa, siendo estos, los

factores que permiten generar una ventaja competitiva.

Dentro de los recursos intangibles de la empresa, sin duda alguna el capital humano
constituye el recurso mas estratégico, y también el mas complejo de gestionar, Lopez y
Grandio (2005), afirman que son el conjunto de habilidades, conocimientos y competencias de
las personas que trabajan en la empresa y son una fuente incuestionable de ventajas de

ventajas competitivas a largo plazo.
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En este sentido es importante rescatar que para cualquier organizacion es prioridad crear y
mantener en el tiempo ventajas competitivas, de tal manera que si el capital humano es la
fuente de dichas ventajas, se hace necesario que este también sea sostenible, por ende la
gestion del talento humano entra a jugar un papel determinante en tal proposito; adicional
para que la ventaja competitiva sea sostenible es necesario que cumpla cuatro caracteristicas
fundamentales segun Sastre y Aguilar (2003), que sea durable, insustituible, inimitable e

intransferible

De acuerdo a los planteamientos Sastre y Aguilar (2003), se explica a continuacién cada
una de las caracteristicas que requiere el capital humano para ser perdurable en el tiempo

como fuente de ventajas competitivas:

Durable. Desde la optica del capital humano como un activo intangible, se debe aclarar
que los recursos y capacidades en las que se basa la ventaja competitiva son durables si no se
deprecian en el tiempo, por tanto el capital humano al ser considerado como un activo tendria
la posibilidad de depreciarse, pero este no es el caso, puesto que los conocimientos,
habilidades y competencias de los empleados se incrementan con el paso del tiempo gracias a
la practica y la experiencia en la profesion que desempefian, por consiguiente el capital

humano como un activo intangible tiene la virtud de valorarse.

Insustituible. Representa un reto para la gestion del talento humano en las organizaciones,
es necesario que las personas desarrollen sus habilidades para que las innovaciones
tecnoldgicas no actden como sustitutivos de ellos mismos; en un mundo globalizado,
dindmico y cambiante, es necesario que los empleados que la organizacion no desea perder

por su alto valor, sean retenidos y apoyados para la potencializacién de sus habilidades.
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Inimitable. El capital humano y las capacidades que este genera son mas dificiles de
imitar o reproducir si estas se forman en el contexto unico, propio e histérico de la
organizacion, por consiguiente esto significa que un equipo de trabajo consolidado en el
tiempo y adaptado a la cultura de la empresa representan la generacion de un capital humano

unico y muy dificil de imitar por la competencia u otras organizaciones.

Intransferible. Finalmente, en cuarto lugar se encuentra el aspecto de la intransferibilidad
donde se debe tener claro que las organizaciones no tienen derechos de propiedad sobre los
empleados, por tanto una oferta laboral atractiva de la competencia o de cualquier
organizacion permitirian captar al empleado en el que estuvieran interesado. De esta manera
se expone que la transferibilidad no es tan facil puesto que no todas las personas tienen la
misma capacidad de adaptarse a distintos entornos, culturas y tecnologias; quienes crean valor
en un entorno pueden fallar en otro, por lo tanto la especificidad de los conocimientos y las
habilidades que formen una ventaja competitiva, presentaran complejidad al momento de su
transferencia si se basan en la complementariedad y capacidad de varios miembros de un
equipo, es decir una colectividad, y sera mucho mas facil si estas reposan en capacidades

individuales.

Conforme a lo anterior, el capital humano es una fuente de ventaja competitiva para las
organizaciones, por lo tanto, para potencializar esa fuente generadora de competitividad para
las empresas en los mercados, es necesario promover y mantener en el tiempo, el desarrollo de
personal, ya que por medio de este se puede lograr que las personas crezcan al interior de la
organizacion tanto a nivel personal como profesional, logrando asi, que estos a su vez

incrementen sus niveles de experticia, conocimientos, capacidades decisorias, habilidades,
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motivacidn, compromiso y lealtad, factores claves que los empleados ponen al servicio de la

organizacion para lograr sus objetivos corporativos.

2.3. Marco contextual

El proyecto de investigacion se realizo en el departamento del Valle del Cauca (Colombia),
lugar donde se encuentran ubicadas empresas de distintos tamafios (pequefias, medianas y

grandes) y sectores econdmicos, los cuales se detallan en la figura 5 y 8 respectivamente.

El desarrollo de la investigacion podria ser de interés para organizaciones en todo el pais,
sin embargo el contraste entre lo tedrico y lo préactico relacionado con el desarrollo profesional
se enfocara en empresas ubicadas en la region del Valle del Cauca, por el interés de contribuir

al empresariado y la comunidad académica de la region del Valle del Cauca.

El Valle del Cauca es un departamento con grandes ventajas comparativas y competitivas,
como la cercania el puerto de Buenaventura que permite a las empresas la posibilidad de
importar y exportar productos terminados, materias primas, materiales de empaque, entre
otros; por otro lado cuenta con empresas importantes y agremiaciones reconocidas, de tal
manera que se puede considerar que el departamento cuenta con unas ventajas tanto

comparativas como competitivas al alcance de las organizaciones.

No obstante, es necesario que estas sean aprovechadas a través del trabajo y las iniciativas
de los directivos y miembros de las empresas, por ello, esta investigacion se orienta a esta

region con el &nimo de aportar los elementos conceptuales y un modelo de desarrollo
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profesional que permita potencializar el capital humano, como fuente de competitividad para

las empresas del Valle del Cauca.

2.4. Marco conceptual

Desarrollo profesional: proceso por medio del cual la organizacion educa y orienta al
empleado hacia el futuro de manera integral, enfocandose en el crecimiento personal y el
desarrollo de su carrera profesional con la intencion de prepararlo para los futuros puestos que
puede llegar a ocupar dentro la empresa. Esto también se conoce como el desarrollo de la

carrera profesional del empleado.

Plan Carrera: programa disefiado por la empresa para ayudar a los empleados a crecer
profesionalmente dentro de la organizacion por medio de la formacion superior, en el cual se
definen politicas, requisitos y auxilios econdmicos para tal fin. Estos planes se encuentran

inmersos en modelos de desarrollo profesional y pueden ser parte principal de los mismos.

Entrenamiento: proceso que se realiza para mejorar las habilidades y destrezas del
empleado en el cargo que desempefia, es muy técnico y se centra en destrezas fisicas y
repetitivas. También se enfoca especificamente en las actividades del cargo y pretende
mejorar el desempefio actual de los trabajadores frente al requerido por la organizacion para
lograr los objetivos propuestos, siendo ademas un proceso a corto plazo que no trasciendo al

plano personal.
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Capacitacion: proceso educativo de corto plazo que se aplica de manera sistémica y
organizada con el fin de que las personas adquieran conocimientos, actitudes y competencias
en funcion de los objetivos definidos previamente; busca apalancar el desempefio en el trabajo
a través del desarrollo de las competencias de las personas para que sean mas productivas,

creativas e innovadoras, con el propo6sito de que contribuyan a los objetivos del negocio.

Competencia: variedad de comportamientos capaces de integrar, movilizar, y transferir
conocimientos, habilidades, juicios y actitudes que agregan valor econémico para la empresa y

valor social para la persona.

Autodireccidn: la autodireccién es un concepto multicomponencial y se observa a través
de la presencia en cierto nivel de desarrollo de los siguientes componentes en la persona:
planeacion y ejecucion de estrategias de aprendizaje, uso de la experiencia y conciencia

critica, potencial interno y por Gltimo interdependencia social y tecnoldgica.

Estos componentes apoyan los actos de las personas tanto en su orientacion hacia el
aprendizaje como hacia sus acciones y conductas en general. Todas las personas poseen un
cierto nivel de autodireccion, en donde prevalece el desarrollo de los distintos componentes
con ciertos nivel para cada, esto dependera del perfil resultante al momento de que la persona

auto describa sus caracteristicas personales al respecto.

Modelo: es una representacion explicita y externa de parte de la realidad como la ven las

personas que desean usar el modelo para entender, cambiar, gestionar y controlar dicha parte.
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3. DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

3.1. Identificacion de los conceptos tedricos que permiten la

formulacion de un modelo de desarrollo profesional.

En el proceso de esta investigacion, se encontraron diversas definiciones teoricas
relacionadas con el desarrollo de la carrera del empleado en el contexto organizacional, en lo
cual se identificd que los autores optan principalmente por el uso de dos términos en sus obras
literarias y estudios, el primero de ellos es el desarrollo profesional y el segundo el desarrollo

de personal.

En el uso del concepto de desarrollo profesional convergen autores como Gomez, Balkin, y
Cardy, en su obra Gestion de Recursos Humanos (2000), también lo hace Bohlander, Snell, y
Sherman en su libro Administracion de Recursos Humanos (2001), y finalmente Nufiez,
Grande, y Pedrosa en su articulo de investigacion Nuevos Retos en el Desarrollo de la Carrera

Profesional: el modelo Boundaryless Career (2011).

En cuanto al uso del concepto de desarrollo de personal es manejado por autores como
Chiavenato, en su obra literaria Gestion del Talento Humano (2002), Garcia, Murillo y
Gonzélez, en su el libro Los Macro Procesos: Un Nuevo Enfoque al Estudio de la Gestion
Humana, y por Gltimo Sarries y Casares en su obra las Buenas Practicas de Recursos

Humanos (2008).

Conforme a lo anterior y para efectos practicos, en adelante se utilizara unicamente el

término desarrollo profesional (D.P.), ya que de acuerdo al anélisis de los argumentos
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expuestos por los autores sobre desarrollo de personal y desarrollo profesional, se encontro
que ambos confluyen en afirmar que el desarrollo de la carrera de la persona como empleado
en el contexto organizacional se define como un proceso por medio del cual la organizacion
educa, orienta y proyecta al empleado hacia el futuro de manera integral, enfocandose en
aspectos del crecimiento personal como en el desarrollo de su carrera profesional, con el

objetivo de prepararlo para los futuros cargos que puede llegar a ocupar dentro la empresa.

En cuanto a la formulacion del modelo de desarrollo profesional, se tom6 como referencia
principal el Modelo Boundaryless Career (Carrera sin Fronteras), expuesto por Nufiez,
Grande, y Pedrosa en su articulo de investigacion cientifica Nuevos Retos en el Desarrollo de
la Carrera Profesional: el modelo Boundaryless Career (2012), porque los autores exponen
aspectos importantes y conceptos claros sobre su definicion tedrica, uso y tendencia,
planteandolo como una alternativa integral que incluye varios métodos y técnicas para

promover el desarrollo profesional de los empleados en las empresas.

Adicionalmente la formulacién del modelo se complementara con los planteamientos
tedricos de Segers, llke, Daniél, Dave, y Erik, en su estudio Protean and boundaryless
careers: A Study on Potential Motivators (2008), sumados a los conceptos de Sullivan y
Arthur en su estudio The evolution of the boundaryless career concept: Examining physical
and psychological mobility (2006), quienes son autores reconocidos, pioneros y participes de
la definicion tedrica del modelo Boundaryless Career; adicional han liderado diferentes
investigaciones relacionadas con la evolucién del modelo en el ambito organizacional, dando a
conocer las implicaciones, ventajas y debilidades a tener en cuenta en la implementacion en el

ambito de las organizaciones.
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En el cuadro 3, se presenta el esquema de los conceptos tedricos de la gestion humana en
los cuales se basa la formulacién de un modelo de desarrollo profesional orientado a

potencializar el capital humano en las organizaciones.

Cuadro 3. Esquema de conceptos tedricos

Ser Humane
Movilidad
Fisica
Direccion
Estrategica Movilidad
de RRHH Psicologica
Gestion
Humana D E——
Desarrollo c:g;:etirglgin I;Iractlcas:
Profesional Fronteras - Plan car_rera
y sucesion.
- Coaching
- Promocion
Capital - Mentoring
Humano - Rotacion de
cargos
S

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo al marco referencial se presenta el anterior esquema tedrico (Cuadro 3), en
donde se observa como desde la gestion humana se abordan cuatro conceptos fundamentales
al momento de administrar al ser humano en las organizaciones, especificamente en la
implementacion de desarrollo profesional de los empleados; estos conceptos son el ser
humano, la direccion estratégica de recursos humanos, el capital humano y finalmente el

desarrollo profesional.
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Es importante tener claro en que consiste el ser humano, la direccidn estratégica de recursos
humanos y el capital humano dentro del marco de la gestion humana, puesto que son
esenciales para comprender hacia donde apunta el desarrollo profesional, tanto para los

intereses de las personas como los de la organizacion.

Luego de enmarcar el desarrollo profesional dentro de la gestion humana, se presenta el
modelo Boundaryless Career, que por sus fundamentos tedricos y précticas de desarrollo
profesional sugeridas, se toma como referencia para orientar el disefio del modelo de
desarrollo profesional orientado a potencializar el capital humano en las empresas del Valle

del Cauca.

Dentro del modelo Boundaryless Career se destaca las dimensiones de la movilidad fisica y
psicoldgica la cuales permiten comprender la orientacion de la carrera del empleado; por otra
parte estan las practicas que sugiere el Boundaryless Career para promover el desarrollo
profesional, las cuales son el plan carrera y de sucesion, el coaching, la promocién, el

mentoring y la rotacion de cargos.

3.2 Identificacién de los modelos y practicas de desarrollo profesional

aplicados en las empresas del Valle del Cauca.

3.2.1. Estructura de la encuesta

La encuesta se dividio en cinco partes con el propdsito de realizar una caracterizacion de la
de las practicas de desarrollo profesional en las empresas del Valle del Cauca, la cual
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permitiera abarcar los distintos de puntos de vista de las partes involucradas en un solo
cuestionario, pero sin mezclar los datos para tener objetividad en la informacidn que se desea

obtener.

En el cuadro 4, se presenta la estructura de la encuesta, las preguntas de cada parte y su
proposito de acuerdo a la caracterizacion que se desea obtener sobre las practicas de desarrollo

profesional en las empresas del Valle del Cauca (formato completo en Anexo 1).

Cuadro 4. Estructura de la encuesta

Parte | Informacion de la empresa

Propésito: esta parte del cuestionario busca determinar el tipo de empresas que participan en la encuesta, de tal manera que
se puede garantizar que los encuestados estén vinculados con empresas que cumplan con los requisitos para ser parte de la
muestra.

Numero de preguntas a realizar: cinco (5).

Preguntas:

1) Tamafio de la empresa

2) Cobertura de la empresa

3) Sector econdémico al que pertenece

4) Es o no de caracter familiar

5) Nombre de la empresa (respuesta opcional)

Parte Il Experiencia y conocimiento del encuestado en Desarrollo Profesional

Propdsito: esta parte del cuestionario pretende identificar que practicas o0 modelos de desarrollo profesional conocen los
encuestados a través de su experiencia laboral y formacion, adicional verificar como han relacionado con el tema en las
empresas del Valle del Cauca.

Numero de preguntas a realizar: cuatro (4).

Descripcion de las preguntas:

6) ¢ Ha participado de algin modelo o plan de Desarrollo Profesional?

7) ¢Como se considera frente al desarrollo profesional?

8) ¢ Conoce algiin modelo de desarrollo profesional?

9) ¢Cuédl(es) modelo(s) de desarrollo profesional conoce?

Parte Il Caracterizacion del Desarrollo Profesional en las empresas del Valle del Cauca

Propésito: esta parte del cuestionario se enfoca en determinar la forma y el tipo de practicas que se ejecutan en las empresas
del Valle del Cauca, adicional se valida si las practicas realmente se denominan y aplican seguin su definicion tedrica.
Numero de preguntas a realizar: diez (10).
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Descripcion de las preguntas:

10) ¢La empresa con la cual usted esta vinculado tiene implementado alguna(s) practicas(s) de Desarrollo Profesional?

11) ¢Cudles préacticas tiene implementada la empresa?

12) Homologacién de las practicas mencionadas por los encuestados, frente a las definiciones técnicas.

13) ¢Defina como se aplican estas practicas en la empresa?

14) ¢Cuédles son las herramientas usadas para monitorear y controlar las practicas o planes de desarrollo profesional en la
empresa?

15) ¢Cuél es el motivo principal por el cual la empresa apoya el desarrollo profesional?

16) ¢Cudl es el area o proceso de la empresa encargado de la implementacién?

17) ¢Cuédl ha sido la dificultad principal que ha tenido la empresa con la implementacion de practicas o modelos de desarrollo
profesional?

18) ¢Laimplementacion de las practicas o modelos de desarrollo profesional en su empresa se realizan bajo unas fases de
valoracion, direccién y desarrollo?

19) ¢Sisu empresa no sigue unas fases de valoracion, direccion y desarrollo para implementar practicas o modelos de

desarrollo profesional, por favor indique como lo realizan?

Parte IV Opinion general del encuestado sobre el desarrollo profesional

Propésito: esta parte del cuestionario hace énfasis en identificar cuales son las practicas de desarrollo profesional méas
importantes para promover el desarrollo profesional desde el punto de vista de los encuestados y adicional las razones por las
cuales las consideran importantes para su crecimiento personal y laboral.

Numero de preguntas a realizar: tres (3).

Descripcion de las preguntas:

20) Calificacion de las practicas de uno (1) a cinco (5), donde (5) significa que la practica es muy importante y (1) es poco
importante para promover el desarrollo profesional. Las practicas a calificar son once (11): asesorias, asignacion de proyectos,
centros de desarrollo interno, coaching, cursos y seminarios, entrenamiento y simulacién, mentoring, plan carrera, plan de
sucesién, promocion interna y rotacion de cargos.

21) ¢Para usted cual es la practicas mas importante?

22) ¢Por qué cree que es la méas importante?

Parte V Datos del encuestado

Propdésito: esta Ultima parte del cuestionario pretende caracterizar los cargos de las personas encuestadas con el fin de
garantizar que tenga un nivel académico apto (profesionales) para responder el cuestionario. Adicional se toma nota de datos
personales (opcionales) para enviar informacién de interés a las personas que respondieron la encuesta, en retribucién a su
participacion.

Numero de preguntas a realizar: tres (3).

Descripcion de las preguntas:

23) ¢Cual es el cargo del encuestado?

24) Nombre

25) Correo electronico

Fuente: elaboracion propia.
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3.2.2. Aplicacion de la encuesta

Para identificar las practicas y modelos de desarrollo profesional aplicados en las empresas
del Valle del Cauca, se procedio a realizar una encuesta correspondiente a una muestra no
probabilistica de doscientos cuarenta y cinco (245) empresas de distintos sectores y tamafos,
alcanzando la muestra esperada (220), con veinticinco (25) cuestionarios resueltos adicionales

a los esperados.

La encuesta se aplico via web por medio de la herramienta Google Drive, en donde se
envio por correo electronico el link para responder el cuestionario a una base de datos de
setecientos cuarenta y cuatro correos de empleados de empresas del Valle del Cauca con
cargos de nivel profesional en adelante; adicional se difunde el link del formulario (Google

Drive) de la encuesta por redes sociales como Facebook y Twitter.

A través de estos medios se logré obtener doscientos cuarenta y cinco (245) cuestionarios
resueltos, con los cuales se procedio a realizar la respectiva caracterizacion de las practicas de

desarrollo profesional en las empresas del Valle del Cauca.

3.2.3. Resultados de la encuesta

3.2.3.1. Informacion de las empresas (Parte I)

Tamario de las empresas. En la pregunta 1, se clasifican las empresas por su tamario

segun el articulo 2° de la Ley 590 de 2000 (modificado por el articulo 2° de la Ley 905 de
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2004), el cual clasifica las empresas por niumeros de empleados, donde es pequefia si tiene
entre diez a cincuenta (10) a cincuenta (50) empleados, mediana entre cincuenta y uno (51) a
doscientos (200) empleados, y grande si es mayor a doscientos (200) empleados. En la figura

5, se presenta la distribucion de las empresas encuestadas segun su tamafio.

Figura 5. Tamafio de las empresas

Pequena

22%
Mediana
20%

Grande
58%

Fuente: elaboracion propia.

Segun la encuesta el 58% de las empresas encuestadas es de tamafio grande, el 20% son
medianas y el 22% de las restante son pequefias; en este orden de ideas se cumple el propdsito
de la encuesta en llegar a explorar el desarrollo profesional en los distintos tamafios de

empresas para el Valle del Cauca.

Cobertura de las empresas. En la pregunta 2, se clasifica las empresas segun su cobertura
en el mercado, es decir se determina cuales son de caracter regional, nacional y multinacional;
en la figura 6, se presenta la clasificacion de las empresas por cobertura segun los resultados

de la encuesta.
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Figura 6. Cobertura de las empresas

Multinacional Regional
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Fuente: elaboracion propia.

El 49% de las empresas encuestadas cuentan con cobertura nacional, es decir que operan en

distintas ciudades del pais e incluido en el Valle del Cauca. Les sigue las empresas

multinacionales con una participacion del 27% y finalmente las de caracter regional con el

24% operando solamente en el Valle del Cauca.

Dentro de esta medicion se destaca que las empresas con mayor nivel de implementacion

en desarrollo profesional seglin su cobertura en el mercado, son las multinacionales donde un

73% de estas empresas aplican précticas de desarrollo profesional (segun analisis de preguntas

2y 10). Enlafigura 7, se presenta en detalle el nivel de implementacion de desarrollo

profesional segun la cobertura de las empresas.

Figura 7. Nivel de implementacion de desarrollo profesional en empresas del Valle del Cauca
segun cobertura de mercado
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Fuente: elaboracion propia.
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Sector econémico. En la pregunta 3, se identifica los sectores a los que pertenecen las
empresas encuestadas, notandose la participacion de empresas de veinticuatro (24) sectores
econdmicos en el Valle del Cauca. En la figura 8, se presenta el Pareto de la encuesta segln

los sectores a los que pertenecen las empresas encuestadas.

Figura 8. Pareto de empresas por sector
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Fuente: elaboracion propia.

Segun la encuesta, se destaca principalmente el sector servicios y manufactura e industria;
en el caso de las empresas de servicios se hizo necesario dividirlas a su vez en algunos
sectores economicos como salud, educacion, financiero y seguros, publicos, Yy servicios en
general, con el proposito de establecer la participacion en los distintos subsectores que abarca
el amplio sector de servicios, no obstante en la figura 9, se presenta el analisis de sectores
unificando los subsectores de servicios en uno solo, el cual es el mas representativo segun los

resultados de la encuesta.
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Figura 9. Pareto de empresas por sector consolidado servicios
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Fuente: elaboracion propia.
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Consolidando los subsectores de servicios, se encuentra que los sectores que componen el

ochenta por ciento (80%) del analisis del diagrama de Pareto segin la encuesta son servicios,

manufactura e industria, alimentos y bebidas, quimica y farmacia, y la industria metaltrgica y

metalmecanica. Cabe anotar que dentro de las empresas de estos sectores se encuestaron

compafiias de reconocidas marcas y trayectoria en el mercado local, nacional e incluso

internacional, sobre las cuales por motivos de confidencialidad no se devela su nombre.

Empresas de caracter familiar. En la pregunta 4, se identifica las empresas que en su

estructura de cargos directivos y gerenciales cuentan con familiares de los socios o propietario

para analizar que posibles incidencias tiene esta particularidad en el desarrollo profesional de

los empleados de las empresas del Valle del Cauca.

Segun los resultados de la encuesta el 44% de las empresas encuestadas son de caracter

familiar, es decir que, en su organigrama hay miembros de la familia del propietario o incluso
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el mismo ocupando cargos directivos, gerenciales o de jefaturas. En la figura 10, se presenta

el porcentaje de empresas de caracter familiar en el Valle del Cauca segun la encuesta.

Figura 10. Empresas de caracter familiar
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44%
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Fuente: elaboracion propia.

El hecho de que el 44% de las empresas encuestadas sean de caracter familiar y teniendo en
cuenta que son de los distintos tipos de empresa en cuanto a cobertura y tamafio, llama la
atencion, por ello, otro andlisis de las respuestas obtenidas arrojé que las empresas de caracter
familiar son menos propensas a implementar desarrollo profesional, mientras que las que no
son de carécter familiar son mas propensas a tener practicas de desarrollo profesional (segln
analisis de preguntas 4 y 10), tal como se observa en la figura 11.

Figura 11. Desarrollo profesional en empresas familiares
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Fuente: elaboracion propia.
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Segun el analisis de la grafica 11, se puede concluir que las empresas que no son de
caracter familiar practicamente duplican en nivel de implementacion a las que son de caracter
familiar, segun la encuesta, un tercio de las empresas familiares apoyan desde el nivel
directivo la implementacion de estas préacticas, sin embargo podria existir mayor nivel de
implementacidn en estas empresas pero la participacion de familiares en la estructura
organizacional reducen de manera importante las posibilidades de crecimiento a las personas
que estan en niveles jerarquicos mas bajos, e incluso se dan manejos inadecuados al respecto,

segun los encuestados.

Nombres de las empresas. En la pregunta 5, se solicita de manera opcional el nombre de
la empresa a la cual pertenecer, con el propdsito de constatar que sean empresas reconocidas

en el Valle del Cauca; los nombres se reservan por temas de confidencialidad.

Segun los resultados globales de la parte | de la encuesta, las personas permitieron dar a
conocer las caracteristicas generales de las empresas con las cuales se encuentran vinculados,
lo cual es importante, porque dio la oportunidad de explorar compafiias reconocidas en
sectores significativos para la econdmica de la region del Valle del Cauca. Por otra parte se
detect6 implicaciones importantes de las empresas de caracter familiar sobre el desarrollo

profesional en las mismas.

3.2.3.2. Experienciay conocimiento del encuestado en Desarrollo

Profesional (Parte I1)

Participacion de los encuestados en planes de desarrollo profesional. En la pregunta 6, se

identifica como se han relacionado los encuestados con los planes de desarrollo profesional, es
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decir si han participado y de qué forma en planes o programas de desarrollo profesional. En la
figura 12, se especifica como se han relacionado los encuestados con el desarrollo profesional

en su trayectoria laboral.

Figura 12. Participacion del encuestado en planes desarrollo profesional
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Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo a las respuestas, el 59% de las personas encuestadas han tenido la oportunidad
de relacionarse de manera directa o indirecta con los planes o practicas de desarrollo
profesional en alguna empresa, de este grupo de personas el 8% han dirigido
implementaciones generalmente desde el proceso de gestion humana, el 17% han participado

de las implementaciones y el 34% ha sido beneficiado de estos planes.

El 41% restante de las personas no se ha relacionado con practicas de desarrollo
profesional, lo cual deja un mensaje claro sobre las oportunidades que tienen las empresas del
Valle del Cauca en materia para ser mas competitivos en sus negocios a partir de las personas,
si se promueve el desarrollo profesional de los empleados en una relacion gana — gana para las

partes.

Nivel de conocimiento de los encuestados sobre desarrollo profesional. En la pregunta

7, se determina que tanto conocimiento posee los encuestados sobre desarrollo profesional,
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clasificandoles en tres niveles, los cuales son, expertos en el tema, posee conocimientos
generales del tema y no conoce del tema. En la figura 13, se presenta los resultados sobre el

nivel de conocimiento de los encuestados.

Figura 13. Nivel de conocimiento del encuestado en D.P.
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Fuente: elaboracion propia.

El 71% del personal encuestado afirmo tener conocimientos sobre desarrollo profesional,
de los cuales el 7% se consideraron expertos en el tema y el 64% restante solo poseen

conocimientos generales.

De las personas que se consideraron expertas en el tema, se encontr6 que se concentran en
los sectores de servicios y manufactura e industria (segun analisis de preguntas 3y 7), lo cual
es proporcional a la participacion de las empresas de estos sectores en la encuesta, adicional
denota que estas compafiias independiente de las dificultades que tengan para implementar con

desarrollo profesional, pueden contar con personas capacitadas para realizarlo.

En la figura 14, se detalle en que sectores se encuentran laborando los expertos en

desarrollo profesional.
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Figura 14. Expertos en desarrollo profesional por sector
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Fuente: elaboracion propia.

Conocimiento de los encuestados sobre modelos de desarrollo profesional. En la
pregunta 8, se valida si las personas encuestadas conocen modelos especificos de desarrollo
profesional, con lo cual se pretende comprobar si en las empresas del Valle del Cauca los
modelos tedricos se conocen e implementa. En la figura 15, se presenta el porcentaje de

personas que afirman conocer modelos de desarrollo profesional.

Figura 15. Conocimiento sobre modelos de desarrollo profesional
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Fuente: elaboracion propia.

Dentro del total de las personas que poseen conocimientos en desarrollo profesional, solo el
31% afirm6 conocer modelos especificos, para lo cual se realiz6 una pregunta de respuesta

abierta (pregunta 9) con el proposito de explorar los modelos que afirmaron conocer.
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Modelos conocidos por los encuestados. En la pregunta 9, se indago que modelos de
desarrollo profesional conocen las personas encuestadas; en la figura 16, se presenta los

modelos de desarrollo profesional que los encuestados afirmaron conocer.

Figura 16. Modelos de D.P. conocidos segun los encuestados
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Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo a las respuestas de los encuestados, las cuales se muestran en la grafica 16, se
encontrd que las personas no conocen como tal los modelos de desarrollo profesional Protean
Career, Kaleidoscope o el Boundaryless Career (identificados y expuestos en la presente
investigacion); por el contrario conocen practicas y métodos de desarrollo profesional
especificos como el plan carrera, coaching, promocion interna, cursos y seminarios,

mentoring, y plan de sucesion.

Tambien conocen modelos y métodos relacionados con la gestion del conocimiento y del

talento humano, tales como la gestion por competencias, evaluacion de desempefio, modelo de
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aprendizaje 10-20-70, modelo de observacion y evaluacion y modelo Kirckpatrick, los cuales
también fueron confundidos con modelos de desarrollo profesional. De acuerdo a lo anterior,
se puede inferir que no hay un conocimiento amplio en la region del Valle del Cauca sobre los

modelos de desarrollo profesional traidos a colacion en la presente investigacion.

Redondeando los resultados totales la parte Il de la encuesta, se puede afirmar que gran
parte de la poblacion encuestada tiene al menos conocimientos generales del tema (71%), y
poco mas de la mitad (59%) se han relacionado directa o indirectamente con el tema, bien sea
participando en la implementacion de précticas de desarrollo profesional, o al menos
beneficidndose de las mismas, lo cual significa que el tema ha logrado un avance importante

en el entorno organizacional de la region de la region del Valle del Cauca.

No obstante, frente al conocimiento de los modelos de desarrollo profesional investigados y
expuestos en el presente trabajo (Protean Career, Kaleidoscope o el Boundaryless Career), se
identificd que no son conocidos, incluso por las personas que se desempefian en areas de
gestién humana, lo cual denota lo novedoso que pueden ser estos modelos para la comunidad

académica y empresarial.

3.2.3.3. Caracterizacion del Desarrollo Profesional en las empresas del Valle

del Cauca (Parte 111)

Empresas con practicas de desarrollo profesional implementadas. En la pregunta 10,

se identifica el porcentaje de empresas que cuenta con planes o practicas de desarrollo
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profesional implementadas, adicional se hace una medicion del nivel de implementacion de

desarrollo profesional segun el tamafio de las empresas, tal como se plantea en la figura 17.

Figura 17. Nivel de implementacion de desarrollo profesional en empresas del Valle del Cauca
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Fuente: elaboracion propia.

Los resultados de la encuesta arrojaron que el 53% de las empresas en general cuentan con
planes o practicas de desarrollo profesional, sin embargo al desagregarlas por tamafio, se
evidencia que el mayor porcentaje de empresas con practicas o planes de desarrollo
profesional en el Valle del Cauca son las grandes, mientras que las pequefias son las que

menos implementacion poseen en desarrollo profesional (segun analisis de preguntas 1y 10).

Esto refleja como las empresas grandes tienen mayores probabilidades de implementar
desarrollo profesional, gracias a que sus estructuras de personal son mas robustas, cuenta con
mayores recursos financieros y poseen equipos o areas de gestion humana organizadas y

capacitadas para promover el desarrollo profesional de los empleados.
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Préacticas implementadas en las empresas del Valle del Cauca. En la pregunta 11, se
constata si las practicas o metodos de desarrollo profesional mas representativos en la teoria,
son llevados a cabo en las empresas de la region del Valle del Cauca, sobre lo cual se
evidencia gque todas las practicas planteadas en la encuesta son implementadas en las
empresas, sin especificar todavia su nivel de aplicacion practico. Estas practicas son
mentoring, centros de desarrollo interno, plan de sucesion, rotacion de cargos, asesorias,
asignacion de proyectos, entrenamiento y simulacion, coaching, plan carrera, promocion

interna, cursos y seminarios.

Nivel de implementacion de las practicas més representativas de desarrollo
profesional en las empresas del Valle del Cauca. En la pregunta 12, se determina que tanto
son aplicadas las practicas o métodos de desarrollo profesional en las empresas del Valle del
Cauca; en la figura 18, se presenta el nivel de implementacion de cada una de las practicas

mas representativas segun la revision teorica.

Figura 18. Porcentaje de aplicacién de las practicas de D.P. en empresas vallecaucanas
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Fuente: elaboracion propia.
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Dentro del grupo de empresas que tienen implementadas practicas o planes de desarrollo
profesional, se encontrd que los cursos y seminarios es la practica mas comun, donde el 66%

de las empresas lo realizan constantemente para sus empleados.

Los cursos y seminarios a pesar de ser la practica mas implementada por las empresas, no
fue catalogada como la de mayor importancia para promover el desarrollo segun la opinion de
los encuestados, lo cual sugiere que las empresas revisen cual es la efectividad de esta
précticas de cara al crecimiento profesional de los trabajadores, o si por el contrario le esta

apuntado a otro propdsito diferente en la organizacion y no al desarrollo profesional.

La promocidn interna también se destaca en el segundo lugar de implementacion, donde el
53% las empresas que tienen practicas desarrollo profesional la llevan a cabo; cabe anotar que
la promocion interna fue catalogada coma la segunda practica mas importante para promover

el crecimiento laboral y profesional del empleado (ver parte IV).

El plan carrera a pesar de ser una de las practicas mas importantes para promover el
desarrollo profesional segun la percepcién de los encuestados (ver parte 1V), no representa un
alto nivel de aplicacion, tan solo el 38% de las empresas del Valle del Cauca que cuentan con

planes de desarrollo profesional, implementan esta préactica.

En las empresas grandes se encontrd que las practicas mas utilizadas son los cursos y
seminarios en primer lugar, sumados a la promocion interna y los planes carrera
respectivamente. En las pequefias y medianas del Valle del Cauca se prioriza en promocion
interna, cursos y seminarios, de tal manera que los planes carrera no estan en sus prioridades.
La asignacion de proyectos también es una alternativa para este tipo de empresas, en el caso

de las empresas medianas ocupa el tercer lugar como la practica mas utilizada.
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El coaching pese a no estar en las prioridades del desarrollo profesional de las empresas del
Valle del Cauca segun la encuesta, tiene la particularidad de estar implementandose en todos
los tipos de empresa, haciendo presencia como una practica medianamente usada, pero que

cada dia toma més espacios para promover el desarrollo del empleado en la organizacion.

Como se aplican las practicas de desarrollo profesional en las empresas. En la
pregunta 13, se determina si las empresas del Valle del Cauca realizan la implementacion de
précticas de desarrollo profesional bajo un modelo o plan estructurado. En la figura 19, se
presenta los resultados sobre la forma como se implementan las practicas 0 métodos de

desarrollo profesional.

Figura 19. Aplicacion estructurada de los planes de desarrollo profesional
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Fuente: elaboracion propia.

De las empresas que tienen implementadas practicas o planes de desarrollo profesional, el
84% lo realizan de una forma estructurada, permitiendo con esto un mayor control sobre los

programas, en cuanto a recursos, cobertura, propuesta, metas y objetivos.

El 16% de las empresas restante implementan desarrollo profesional sin contar con una

metodologia clara para la planeacion y ejecucidn de las practicas o programas de desarrollo
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profesional, lo que puede llevar al no cumplimiento de las metas propuestas, el mal uso del
tiempo y de los recursos, sumado a posibles inconformidades de los empleados y directivos

por las deficiencias en la implementacion.

Métodos de control usados por las empresas para la implementacion de practicas de
desarrollo profesional. En la pregunta 14, se valida cuales son las herramientas de mayor
uso por parte de las empresas del Valle del Cauca para controlar y hacer seguimiento a los

planes de desarrollo que implementan; en la figura 20, se presentan los resultados al respecto.

Figura 20. Métodos de control para los planes o practicas de D.P.

Evaluacion del desempefio 79%
Indicadores de gestién - desempefio o resultado
Registros de personal - cargos - remuneracion
Fichas técnicas y procedimientos

Sistemas de informacion de recursos humanos

No sabe 11%

0% 20% 40% 60% 80%

Fuente: elaboracion propia.

Para la implementacion de las préacticas o planes de desarrollo profesional, se hall6 que el
control mas frecuente es la evaluacion de desempefio, esta herramienta es usada en el 79% de
las empresas que cuentan con planes de desarrollo profesional, seguida por los indicadores de
gestion, desempefio o resultado, con un 57% de implementacién. Estas dos herramientas estan

ligadas al desempefio individual que cada persona en su cargo, monitoreando el rendimiento,
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los resultados y el progreso de las competencias de los empleados bajo los planes de desarrollo

profesional.

Proposito de las empresas con la implementacion de desarrollo profesional. En la
pregunta 15, se indaga sobre cudles son las razones principales por las cuales las empresas
promueven e invierten en la implementacion de planes o précticas de desarrollo profesional en
las empresas del Valle del Cauca, lo cual arrojo que el propdésito principal es el mejoramiento
de las competencias y de la productividad de los empleados, donde el 46% de las empresas le

apunta a este proposito, tal como se muestra en la figura 21.

Figura 21. Proposito de las empresas con el desarrollo profesional

46%

13%

7% 7%
0%
Mejorar las Potencializar el Mejorar el clima y Retener el personal Suplir las futuras Otro
competencias y capital humano la motivacién de y disminuir la necesidades de
productividad de para generar los equipos rotaciéon personal

los empleados ventajas
competitivas

Fuente: elaboracion propia.

En segundo lugar se posiciona con un 27%, el objetivo de potencializar el capital humano
para generar ventajas competitivas, lo cual se considera como una vision de mayor alcance en
lo que se pretende lograr con el desarrollo profesional, ya que busca concientizar a los
empresarios y empleados que la competitividad del negocio reside el capital humano de sus

empleados, y que no solo se puede analizar desde la 6ptica de la productividad.
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Al momento de analizar por separado la opinion de los profesionales, los directivos y las
areas de gestion humana, este patron se conserva, es decir, el proposito principal que se busca
al implementar planes o précticas de desarrollo profesional es mejorar las competencias y

productividad de los empleados.

Particularmente en la percepcion de los profesionales de otras areas, es decir las personas
gue no ocupan cargos directivos ni de gestién humana, también consideran de manera
importante los programas de desarrollo profesional pueden ser un elemento para ayudar a

mejorar el clima organizacional.

Area o proceso encargado de implementar los planes de desarrollo profesional en las
empresas. En la pregunta 16, se identifica cual es el area o proceso funcional que se encarga
de implementar los planes o préacticas de desarrollo profesional en las empresas del Valle del
Cauca, donde se constatd que el principal responsable es el area o proceso de gestion humana,

tal como se representa en la figura 22.

Figura 22. Area o proceso encargado del desarrollo profesional

Otro
3%

Area o proceso de_____ —
gestion humana
86% ~~_Avrea o proceso

administrativo
11%

Fuente: Elaboracién propia.

Se identificd que el 86% de las empresas que implementan préacticas desarrollo profesional

en el Valle del Cauca, lo dejan en manos de las areas, procesos o departamentos de gestion

91



humana que tienen estructurados al interior de su organizacion. El 14% de empresas restantes
deja principalmente esta labor en manos de procesos administrativos, lo cual es una brecha
general por trabajar en todos los tipo de empresas, puesto que no se evidencian concentracion

alguna de este fendmeno en un sector o tamafio de empresa especifico.

Dificultades que presentan las empresas en la implementacion de planes o modelos de
desarrollo profesionales. En la pregunta 17, se identifica cuales son las dificultades que
presentan las empresas del Valle del Cauca en sus planes o practicas de desarrollo profesional
implementados. En la figura 23, se presenta los resultados obtenidos de la encuesta sobre
cudles son las dificultades presentadas en las empresas del Valle del Cauca en sus

implementaciones de practicas o planes de desarrollo profesional para sus empleados.
Figura 23. Dificultades en la implementacion de D.P.

Recursos financieros insuficientes 20%

Falta de permanencia en el tiempo

Poca aceptacion en los empleados

Deficiencia en la implementacién de los planes o practicas

Falta de alineacion con la estrategia corporativa

Ninguno

Poco apoyo de los directivos o duefios

No sabe

Otros

Fuente: elaboracion propia.

La dificultad més representativa segun los resultados de las encuestas es la falta de recursos

financieros, el 20% de los encuestados considera que la dificultad principal es la falta de
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asignacion de recursos financieros suficientes para llevar a cabo al pie de la letra los planes de

desarrollo propuestos por la empresa.

A pesar de que la dificultad principal a nivel general resulto ser la falta de recursos
financieros suficientes, existen otras dificultades que no estdn muy lejos de esta en la
participacion porcentual y también son significativas para las empresas, por ejemplo la falta de
permanencia en el tiempo (16%), poca aceptacion de los empleados (14%), deficiencias en la
implementacién de los planes o practicas de desarrollo profesional (14%) y la falta de
alineacion del programa con la vision de la empresa (12%), son dificultades latentes para

subsanar al momento de implementar desarrollo profesional.

Profundizando sobre la variacion de las dificultades segun el tamafio de la empresa, se
encontré que el tema financiero es el principal inconveniente para todas; sin embargo al
analizar en las empresas grandes se identifica que ademas del tema financiero, la falta de
permanencia en el tiempo de las actividades de desarrollo profesional y la poca aceptacion de
los empleados son los factores méas negativos para la ejecucion de los programas, mientras que
en empresas medianas y pequefas, seguido al tema financiero, esta la deficiencia en la
implementacién de los programas, lo que denota la falta de maduracion de las areas de gestion

humana en este tipo de empresas en lo referente a la implementacion de planes de desarrollo.

Aplicacion de las précticas de desarrollo profesional por fases en las empresas. En la
pregunta 18 y 19, se indaga especificamente si la las empresas del Valle del Cauca que
cuentan con planes de desarrollo profesional, realizan la implementacion a través de las fases
de valoracion, direccion y desarrollo, las cuales, desde los planteamientos tedricos son las

sugeridas para realizar una adecuada implementacion segin Gémez et al. (2008). En la figura
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24, se presenta los resultados de la encuesta sobre la implementacion de desarrollo profesional

por fases en las empresas de la regional del Valle del Cauca.

Figura 24. Implementacion de desarrollo profesional por fases en la practica empresarial

Si
85% No

15%

Fuente: elaboracion propia.

Entre el grupo de empresas que afirmaron contar con planes estructurados de desarrollo
profesional, se identificd que especificamente el 85% lo realizan a través de las fases de
valoracion, direccion y desarrollo como lo sugiere Gomez et al. (2008), el 15% afirma que

no se sigue estas fases.

De acuerdo a este resultado se puede afirmar que las areas encargadas del desarrollo
profesional que en su mayoria son las de gestion humana, tienen la capacidad de planear y
ejecutar adecuadamente la implementacion de los planes o préacticas de desarrollo profesional,
lo cual sugiere que al momento de implementar planes de desarrollo para los empleados se
trabaje con mayor énfasis en mitigar las dificultades que se dan en el entorno organizacional

de cara al empleador y el empleado (ver figura 23).

Resumiendo los resultados de la parte 111 de la encuesta, se logro identificar que en
cualquier tamafio de empresa se dan practicas de desarrollo profesional, sin embargo es
evidente que en las empresas grandes predomina la implementacion de estas practicas o
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programas para los empleados, puesto que su estructura y recursos dan mayores posibilidades
para promover el desarrollo profesional, adicional son mas conscientes de la importancia del
tema y los beneficios para las partes, no obstante con oportunidades de mejora y un camino

importante por recorrer en el tema.

En cuanto a las précticas predominan los cursos y seminarios, mas de la mitad de las
empresas la ejecutan de manera estructurada, es decir con un programa elaborado y un
propdsito de cara a los empleados y la organizacion; la promocion interna también se destaca,
mas de la mitad de las empresas promueven estos movimientos de ascenso o cambios de cargo
para estimular el crecimiento de los empleados en la organizacion. Estas précticas se realizan
de manera estructurada en el 74% de las empresas, sin embargo, no todas siguen un proceso de
fases de valoracidn, direccién y desarrollo, esto tan solo lo hace alrededor la mitad de las

empresas.

En cuanto a los propositos por los cuales se implementa programas de desarrollo
profesional en las organizaciones del Valle del Cauca, lidera el mejoramiento de las
competencias y productividad de los empleados (46%), lo cual se relaciona con una vision
sobre las habilidades y el rendimiento del empleado en sus funciones, mientras en segundo
lugar tan solo una cuarta parte de las empresas consideran que la implementacion del
desarrollo profesional puede potencializar el capital humano para generar ventajas
competitivas en sus negocios. El resto de empresas lo plantean con fines de mejorar el clima

organizacional, la retencion del personal y suplir necesidades futuras de personal.
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En lo referente a mecanismos de control para la ejecucion y seguimiento de los programas
de desarrollo profesional, la evaluacion del desempefio es la méas usada, complementada con

indicadores de gestion, desempefio y resultados.

Respecto a las dificultades que tienen los programas de desarrollo profesional en las
empresas no se evidencié predominancia de una causa especifica, sin embargo la falta de
recursos financieros es la causa que ligeramente ocup0 el primer lugar frente a situaciones
como la falta de permanencia en el tiempo, poca aceptacion de los empleados, deficiencias en
la implementacion de los planes o précticas de desarrollo profesional y la falta de alineacion

de los programas con la vision de la empresa.

También se evidencia una brecha ligera, pero importante a tener en cuenta, y consiste en
que los procesos de implementacion de programas de desarrollo profesional no son totalmente
ejecutados por areas o procesos de recursos humanos, se encontré que un 14% de las empresas
dejan esta responsabilidad en manos de procesos administrativos o afines, los cuales

necesariamente no son los mas idéneos para esta tarea.

3.2.3.4. Opinidn general de los encuestados sobre el desarrollo profesional

(Parte 1V)

Calificacion de las practicas en nivel de importancia para promover el desarrollo
profesional del empleado segun los encuestados. En la pregunta 20 de la encuesta, se
enfoca en la opinién de los encuestados a cerca del nivel de importancia de cada una de las

practicas de desarrollo profesional para promover el crecimiento laboral y personal del
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empleado, estas practicas son mentoring, centros de desarrollo interno, plan de sucesion,
rotacion de cargos, asesorias, asignacion de proyectos, entrenamiento y simulacion,

coaching, plan carrera, promocion interna, cursos y seminarios.

Para ello se utilizé la escala de Likert como mecanismo de medicion para el grado de
importancia que le dan los empleados a las distintas practicas de desarrollo profesional en el
ambito organizacional, en el cual se mide el nivel de importancia segun la percepcién de los
encuestados, calificandola de uno (1) a cinco (5), siendo cinco la practica méas importante y
uno lo menos importante para promover el desarrollo profesional del empleado en las

organizaciones.

En la figura 25, se presenta los resultados de la medicién de la percepcion de los
encuestados sobre las practicas de desarrollo profesional y su importancia para promover el

desarrollo del empleado.

Figura 25. Calificacion de las practicas de desarrollo profesional por parte de los encuestados

Rotacion de Cargos
Promocion Interna

Plan de Sucesion

Plan Carrera

Mentoring

Entrenamiento y Simulacion
Cursos y Seminarios
Coaching

Centros de Desarrollo Interno
Asignacion de proyectos
Asesorias

3.00 3.50 4.00 4.50 5.00

4.12

4.10

3.49
3.40
3.38

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo a la calificacion de los encuestados, se identificd que las practicas mas

importantes para promover el desarrollo profesional de los empleados son la promocién
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interna y el plan carrera, las cuales alcanzaron el mayor nivel de importancia con 4.12 y 4.10
puntos respectivamente. Le siguen a estas en nivel de importancia, los cursos y seminarios y el

entrenamiento y simulacion.

La practica mas importante para promover el desarrollo profesional de los empleados
segun los encuestados. En la pregunta 21, se identifica cual es la préctica preferida al
momento de promover el desarrollo profesional desde el punto de vista de los encuestados en

donde el plan carrera ocupo el primer lugar, tal como se muestra en la figura 26.

Figura 26. La practica mas importante segun los encuestados

Plan carrera 31%
Promocion Interna

Cursos y seminarios
Coaching

Asignacion de proyectos
Entrenamiento y simulacion
Centros de desarrollo interno
Asesorias

Mentoring

Rotacién de cargos

Plan de sucesion

Fuente: elaboracion propia.

Al momento de indagar a todos los encuestados cual practica escogerian para promover el
desarrollo profesional en sus empresas, el 31% eligio el plan carrera, ubicandolo en el primer
lugar de preferencia; en segundo lugar se situo la promocion interna con un 16%, lo cual es un
resultado que destaca que al momento de elegir entre las dos practicas mas representativas

para los encuestados, la preferida es el plan carrera por el mayor alcance que puede tener

98



frente a la promocidn interna que muchas veces no es estructurada y se da de manera informal

conforme a la dindmica del dia a dia en las empresas.

Razones de los encuestados para considerar las préacticas mas importante. En la
pregunta 22, se indaga de manera abierta a los encuestados cudl es la razén principal por la
que eligieron la practica con mayor nivel de preferencia, es decir el plan carrera (segln
pregunta 21), sobre la cual se considera que su importancia se debe a que son incluyentes,
pueden combinarse con otras practicas de desarrollo profesional, generan metas para la

empresa y el trabajador, promueven la estabilidad y motivacion de los empleados.

Respecto a la opinidn de los encuestados que trabajan de profesion en areas o
departamentos de gestion humana (coordinadores, jefes y directores), optaron también por
elegir el plan carrera como la préactica méas importante al momento de promover el crecimiento
profesional del empleado en la organizacion (segun analisis de preguntas 21y 23);
particularmente este grupo de profesional en areas de gestion humana no coincidié en el
segundo lugar con los resultados generales, para los profesionales en gestion humana el
segundo lugar lo ocupa los cursos y seminarios, como un mecanismo de constante

capacitacion y aprendizaje para que el empleado desarrolle sus habilidades y competencias.

3.2.3.5. Datos del encuestado (Parte V)

Cargos de los encuestados en las empresas. En la pregunta 23, se indaga por los cargos
que ocupan los encuestados en las empresas, lo que pretende identificar la distribucion

jerérquica de los participantes en el cuestionario, quienes al menos deben tener estudios
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profesionales. La distribucion de los cargos de las personas encuestadas se presenta en la

figura 27.

Figura 27. Cargos de los encuestados

Director o gerente de
Director de planta o gestién humana

produccion \ / 7%
2%

Jefe o lider de gestion

P
humana
, 8%
Profesionales otras areas
50% N ——___ Coordinador de gestion
humana

15%

~—~—~—Gerentes Generales o
Directores de Area
18%

Fuente: elaboracion propia.

El total de los encuestados son empleados y profesionales de distintas areas en reconocidas
organizaciones que operan en la region, las cuales por motivos de confidencialidad no se
mencionan, sin embargo cabe anotar que son personas escogidas con un nivel académico apto

para la aplicacion del cuestionario.

En los resultados se evidencio que el 50% de los encuestados son empleados de distintas
areas o departamentos en las empresas, es decir profesionales que no estéa en cargos de
directivos o de jefatura, los cuales representan de manera importante la opinion del personal

tactico u operativo de las empresas encuestadas frente al tema investigado.

El 50% restante de los encuestados ocupan cargos directivos y de jefaturas en sus
respectivas empresas, lo cual es relevante porque dan la dptica sobre el desarrollo profesional

desde un nivel jerarquico mas alto en la organizacion. Dentro de estos directivos y jefes, se
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destaca la participacion de coordinadores, lideres y directos de areas o departamentos de
gestion humana en las empresas (30% del total de encuestados), los cuales dan la dptica no
solo desde la parte estratégica y directiva, sino que también lo hacen desde el angulo de la

gestion humana.

Nombre y correo electronico del encuestado. En las preguntas 24 y 25 se solicita de
manera opcional el nombre y correo electrénico de los encuestados, para enviarles
informacion de interés sobre los resultados de la encuesta como retribucion a su participacion

en el estudio.

3.3. Analisis comparativo de los modelos tedricos frente a las préacticas
de desarrollo profesional en las empresas del valle del cauca, identificando

aspectos importantes para el disefio de un modelo.

3.3.1. Analisis de los modelos teoricos frente a las practicas empresariales

Para el presente trabajo se trajo a colacion tres modelos de desarrollo profesional que
durante las Gltimas dos décadas han sido objeto de investigacion y desarrollo por expertos de
la materia en Estados Unidos y Europa debido a sus aportes en el estudio del desarrollo de la
carrera del empleado. Segun la referenciacion teorica de esta investigacion, los modelos a

contrastar con las practicas empresariales de la region del Valle del Cauca son:

e Boundaryless Career (Carrera sin Fronteras)

e Protean Career (Carrera proteica)
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e Kaleidoscope (caleidoscopio)

En el cuadro 5, se presenta un analisis comparativo entre el resultado de la encuesta en las

empresas del Valle del Cauca y los modelos y métodos teoricos sobre desarrollo profesional

investigados en el presente trabajo, el cual busca comparar el conocimiento y aplicabilidad que

se tiene a nivel empresarial.

Cuadro 5. Comparativo entre Modelos Tedricos vs. Practicas

MODELOS APLICACION PRACTICA EN EMPRESAS DEL VALLE DEL
3 DIMENSIONES .
TEORICOS CAUCA SEGUN ENCUESTA
Este modelo como tal no evidenci6 aplicacién concreta en las
empresas, las dimensiones que este plantea no se demuestran
Boundaryless en los programas o métodos de desarrollo profesional
Career Movilidad Fisica y implementados en las empresas, sin embargo las practicas que

(Carrera sin

Fronteras)

Psicoldgica

este modelo sugiere (plan carreray sucesion, promocion,
mentoring, coaching y rotacién de cargos) si son conocidas y
aplicadas en programas especificos de desarrollo, pero no bajo

la filosofia del modelo.

Protean Career

(Carrera proteica)

Valores Rectores y

Autodireccién

No se identifico el uso de este modelo o practicas asociadas al

mismo.

Kaleidoscope

(caleidoscopio)

Autenticidad,

Balance y Cambio.

No se identificé el uso de este modelo o practicas asociadas al

mismo.

Fuente: elaboracion propia.

Pese a que no se evidencid aplicacién concreta y definida de los modelos anteriores en las

empresas vallecaucanas, si se encontrd niveles importantes de aplicacion de las practicas o

métodos de desarrollo profesional planteados en uno de los modelos investigados, el cual fue

el Boundaryless Career.

Este modelo segin Nufiez et al. (2012), abarca el disefio de planes de carrera y de sucesion,

coaching, promocion interna, mentoring y rotacion de cargos, las cuales son practicas

reconocidas e implementadas en varias de las empresas del Valle del Cauca segln la encuesta
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(ver cuadro 5). Sin embargo no estan atadas a una implementacion estructurada bajo las
dimensiones del Boundaryless Career, es decir orientadas por la movilidad fisica y

psicoldgica.

En el cuadro 6, se presenta un comparativo de las practicas o métodos mas representativos
en desarrollo profesional segun el marco referencial, frente al nivel de implementacion
practico en las empresas del Valle del Cauca; también se resalta los métodos que hacen parte
del modelo Boundaryless Career y que actualmente se estan ejecutando en las empresas sin

seguir la filosofia de este modelo como tal, segun los resultados de la encuesta.

Cuadro 6. Grado de implementacion de las préacticas de desarrollo profesional frente al modelo

Boundaryless Career

Practicas o Implementacion Grado de Practicas relacionadas con el modelo
métodos mas en las Implementacién Boundaryless Career
representativos empresas del en empresas (Carrera sin Fronteras)

Valle del Valle
Cursosy S| 66%
seminarios
_Promocmn 3| 53%
interna
Plan carrera sl 38% \
Coaching S| B \
Entrenamientoy \
simulacién Sl 28% Boundaryless
Asignacionde SElEE
g sl 26%
proyectos
Asesorias S| 249
Rotacion de 3| 249,
cargos
Plan de sucesion 3| 219,
Centros dej S| 13%
desarrollointerno
Mentoring 3| 9%

Fuente: elaboracion propia.
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De acuerdo a la investigacion tedrica, se plantearon como representativas once (11)
practicas de desarrollo profesional, las cuales se describieron anteriormente en el cuadro 6; se
comprobd que estas once practicas han sido implementadas por las empresas y por ende

experimentadas por los empleados.

Las précticas sugeridas por el modelo de Boundaryless Career estan siendo implementadas
por las empresas del Valle del Cauca, entre ellas se destacan la promocion interna, el plan
carrera y el coaching por estar dentro de los cuatro primeros lugares en nivel de aplicacién por
las empresas que tienen desarrollo profesional implementado en la actualidad. La promocién
interna es la practica con mayor nivel de implementacién respecto a las planteadas por el

modelo Boundaryless Career y el mentoring es la de menor nivel de implementacion.

3.3.2. Aspectos importantes para tener en cuenta en el disefio de un

modelo

En la caracterizacion de las practicas de desarrollo profesional a través de la encuesta se
identificaron aspectos de caracter conceptual, estratégico, técnico y cultural, los cuales son
importantes para tener en cuenta al momento de disefiar e implementar modelos o préacticas de

desarrollo profesional en las empresas del Valle del Cauca.
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3.3.2.1. Aspectos conceptuales

e Los modelos de desarrollo profesional Boundaryless Career (Carrera sin Fronteras),
Protean Career (Carrera proteica), Kaleidoscope (caleidoscopio) no son conocidos por
la comunidad empresarial segun la encuesta, por lo tanto los beneficios que estos
pueden ofrecer, aun no son dimensionados, explorados y utilizados en su totalidad por

los empresarios y empleados.

e En la practica empresarial del Valle del Cauca, los métodos o técnicas de desarrollo
profesional son confundidas con modelos, segun la opinion de los encuestados la
implementacién de una o varias précticas a través de un programa corporativo son

interpretadas como modelos de desarrollo profesional.

Lo anterior no es negativo, por el contrario se rescata el avance que presentan las
empresas en la materia, sin embargo es importante que las areas encargadas de la
implementacién al igual que la organizacion, tengan claro los objetivos de establecer
programas de desarrollo y las implicaciones globales de un programa respecto al
empleado y la organizacion, para lo cual es de gran apoyo orientarse bajo un modelo
que paute lo que se quiere lograr con el individuo y su implicaciones a nivel personal y
organizacional, de esta manera los programas seran mas sélidos y concretos para lograr

sus objetivos.

e Modelos ajenos al desarrollo profesional son relacionados con el tema, segun la
encuesta se evidencia que modelos de gestion del conocimiento o del talento humano

tienden a ser asociados con desarrollo profesional, lo cual es una confusion que sugiere
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de manera preventiva una revision por parte de las empresas (directivas) al momento de
elegir las herramientas para los planes o programas que desean llevar a cabo, y que tipo
ideas se estan gestando tanto a nivel de areas internas de gestion del talento humano o

por parte de proveedores externos.

3.3.2.2. Aspectos estratégicos

Las areas o departamentos de gestion humana tienen como responsabilidad administrar
al ser humano en la organizacion, por consiguiente es de su competencia implementar
todos los temas relacionados con desarrollo profesional del empleado, ya que cuentan
con las personas mas idoneas dentro de la organizacion para tal propésito. No
obstante, la encuesta arrojo que aln existen empresas que dejan esta responsabilidad en
procesos o areas diferentes a las de gestion humana, por lo cual se hace pertinente
aclarar que toda empresa debe delegar el desarrollo profesional al area de gestion
humana, a excepcion de las empresas que por su tamafio y estructura no logren contar

con esta area o proceso funcional.

Segun el estudio, se evidencio un enfoque notable hacia la productividad y mejora de
competencias al momento de definir el objetivo principal de un plan o programa de
desarrollo profesional, lo que sugiere un fuerte enfasis en obtener resultados tangibles,
que se noten en las operaciones que realiza la empresa; es decir que la empresa espera
mejorar las competencias de los empleados para incrementar la productividad y contar

con personas capaces de afrontar los retos que el mercado impone a la empresa.
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e Potencializar el capital humano para generar ventajas competitivas es una vision que
solo una cuarta parte de las empresas encuestadas posee, es decir que una de cuatro
empresas considera que el capital humano es realmente su factor clave para generar
ventajas competitivas, lo cual significa que hay un camino largo por recorrer frente al
cambio de pensamiento de lo que realmente representa el capital humano para las
organizaciones y los alcances que se pueden lograr si es potencializado a través del

desarrollo profesional.

3.3.2.3. Aspectos técnicos

e En el disefio de los programas o planes de desarrollo profesional, alrededor de la mitad
de las empresas estan estructurando debidamente los planes por medio de fases de
valoracion, direccién y desarrollo, mientras que las restantes no siguen esta
metodologia, dejando entrever que hay intentos importantes para planear y ejecutar
debidamente estos programas, sin embargo metodoldgicamente esto constituye una

falencia que debe irse corrigiendo para que los planes sean mas efectivos.

e En cuanto a los métodos de control para el desarrollo profesional predomina la
evaluacion de desempefio y los indicadores, lo cual evidencia un gran interés de las

empresas hacia el control de sus programas.
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3.3.2.4. Aspectos culturales

La inversion de recursos financieros en desarrollo profesional es la dificultad principal
que enfrentan quienes implementan planes o programas de desarrollo profesional, lo
cual denota que en términos generales las empresas les cuesta liberar los presupuestos
necesarios para que los planes sean debidamente ejecutados, sin embargo mas alla del
tema netamente econémico, se encuentra un paradigma por romper, el cual consiste en
que los recursos asignados al desarrollo profesional no deben ser vistos solamente

como un gasto, si N0 como una inversién que genera retornos a la organizacion.

La promocion interna resulto ser una practica bastante aplicada en las empresas, de
hecho ocupé el segundo lugar en nivel de aplicacion, adicional fue la mejor calificada
para promover el desarrollo profesional segun los encuestados, sin embargo al
contrastarla con la forma en que se da en las empresas, se encuentra que no siempre es

planeada y bajo el marco de un programa de desarrollo profesional.

Las empresas de caracter familiar, llaman la atencion porque segun el estudio son
menos propensas a tener practicas o planes de desarrollo profesional para todos sus
trabajadores, mientras que las empresas que no son de caracter familiar tienen mayor
implementacion en planes de planes de desarrollo para los empleados y practicamente

duplican a las de caracter familiar en este sentido.
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3.4. Disefio de un modelo de desarrollo profesional orientado a

potencializar el capital humano de las organizaciones.

3.4.1. El Capital Humano en las Organizaciones

Segun Sastre y Aguilar (2003), el capital humano en las organizaciones son los recursos
que las personas aportan, se consideran como un activo intangible compuesto por la
experiencia, el conocimiento, la propension a tomar riesgos, la motivacion, la lealtad y la
sabiduria de los individuos. Todo esto se resume en una serie de conocimientos y habilidades
que conjugadas conforman las competencias del individuo, constituyendo asi la estructura del

capital humano desde el individuo, como se muestra en la en la figura 28.

Figura 28. Estructura del capital humano e individuo

Competencias

Habilidades Conocimientos

Fuente: Sastre y Aguilar (2003).
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3.4.2. Contextualizacion del Modelo

El disefio del modelo de desarrollo profesional de la presente investigacion tiene como
funcién principal potencializar el capital humano para generarle mayor competitividad a las
empresas, ya que el capital humano es “una fuente incuestionable de ventajas competitivas a
largo plazo” (L6pez & Grandio, 2005); el capital humano se encuentra en las organizaciones,
reside en las personas que la componen, por ello el modelo busca potencializarlo e
incrementarlo a través del mejoramiento de las habilidades, conocimientos y competencias de
los individuos. En la figura 29, se presenta el esquema de interaccion entre capital humano,
desarrollo profesional, empresa y entorno sobre el cual se propondra el modelo de desarrollo

profesional.

Figura 29. Esquema de interaccion capital humano, empresa y entorno
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Fuente: elaboracion propia.
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En la figura 29, se puede observar la influencia del capital humano en la empresa, la cual se
refleja a traves de los conocimientos, habilidades y competencias que las personas aportan a la
organizacion a traves de sus funciones dentro de los distintos procesos productivos que
ejecuta la compafiia para generar los bienes y servicios, con los cuales se compite en el

mercado.

Desde este punto de vista se aprecia como el capital humano contribuye a las empresas, sin
embargo, al ser estimulado y potencializado por medio del desarrollo profesional, el aporte
podria ser mas representativo, agregando valor a los distintos procesos, productos, bienes y
servicios, adicional el empleado alcanzaria un mayor nivel de realizacion profesional que

estimulan la motivacion, el compromiso y lealtad con la empresa.

3.4.3. Disefio de Modelo Teodrico de Desarrollo Profesional orientado

Potencializar el Capital Humano

En la figura 30, se plantea el disefio de un modelo tedrico de desarrollo profesional
orientado a potencializar el capital humano en las organizaciones, basado en los principios del
modelo Boundaryless Career (carrera sin fronteras). El modelo cuenta con cinco (5) fases
para su implementacion, las cuales se desarrollan en el siguiente numeral (3.4.4.) y buscan

estandarizar la aplicacion en las organizaciones.
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Figura 30. Modelo tedrico de desarrollo profesional orientado Potencializar el Capital Humano
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En principio, el modelo comprende la aplicacion de précticas o métodos de desarrollo

profesional (plan carrera y de sucesion, coaching, promocion, mentoring y rotacion de cargos)

sobre las personas de la organizacion, orientando los métodos a potencializar los componentes

del capital humano individual, es decir, buscando mejorar las habilidades, incrementar los

conocimientos y desarrollar las competencias del individuo en el contexto de la organizacion.

Una vez las practicas o métodos de desarrollo profesional inciden en el individuo y su

capital humano, este sufrird uno o varios cambios en su comportamiento debido a que sus

conocimientos, habilidades y competencias han sido modificadas por exposicién a las técnicas

0 précticas de desarrollo, por consiguiente si los resultados de las practicas de desarrollo son

positivos, el capital humano se habra potencializado representando beneficios para la

organizacion, debido al mejoramiento de las capacidades del empleado que contribuiran a la

competitividad del negocio a través del valor agregado en los procesos, adicional el individuo
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por el incremento de sus conocimientos, habilidades y competencias crecera a nivel laboral y

personal.

Los posibles cambios en el comportamiento del individuo deben ser contemplados dentro
del alcance de los planes de desarrollo profesional, puesto que al incrementar y potencializar
el capital humano del individuo, este ira alcanzando capacidades cada vez mayores que
estimularan la busqueda de nuevas posiciones, proyectos o retos dentro de la empresa, es decir

ampliara sus limites de movilidad fisica y psicoldgica.

La ampliacion de los limites de movilidad fisica y psicologica de los individuos tienen
implicaciones concretas en la realidad empresarial, una persona que incrementa sus
conocimientos, habilidades y competencias, ha incrementado su capital humano, en
consecuencia a ello serd un empleado mas eficiente y comprometido con la organizacion, lo
cual es el beneficio que la empresa esta esperando y desea verlo reflejado de manera directa en

productividad y nuevas ideas desde el desempefio del cargo.

No obstante, se recalca que el resultado o efecto del proceso de desarrollo profesional es
mucho mas amplio sobre el individuo, puesto que al sufrir modificaciones en su forma de

pensar y actuar, sus limites de movilidad fisica y psicologia se pueden ampliar.

Conforme a lo anterior, este modelo plantea que una vez aplicados los métodos o practicas
de desarrollo profesional sobre el individuo, este lograra potencializar el capital humano al
mismo tiempo que amplia sus limites de movilidad fisica y psicoldgica, lo que significa para la
empresa, tener en cuenta de manera responsable y planificada en el mediano y largo plazo, que

proyeccion se tiene con el empleado de la organizacion, puesto que este modificard su forma
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de pensar y actuar en el tiempo, llegando al punto de sentirse y ser capaz de asumir nuevos

cargos o retos dentro de la organizacion.

En sintesis el modelo plantea la potencializacion del capital humano por medio de distintas
précticas de desarrollo profesional como el plan carrera y de sucesion, el coaching, la
promocion interna, el mentoring y la rotacion de cargos, que apuntan al mejoramiento de los
conocimientos, habilidades y competencias de los empleados para contribuir a la

competitividad del negocio y el crecimiento profesional del empleado.

También pretende tener en cuenta las implicaciones practicas sobre la movilidad fisica y
psicoldgica de los empleados, una vez que su capital humano se ha incrementado y

potencializado en el contexto de la organizacion.

3.4.4. Fases de implementacion de Modelo de Desarrollo Profesional

orientado a potencializar el capital humano

Para llevar a la practica empresarial el modelo planteado, se requiere establecer unas fases
de implementacion que permita a las empresas ejecutar las actividades pertinentes para
promover el desarrollo profesional orientado a potencializar el capital humano. Segun Gémez
et al. (2008), un programa o modelo de desarrollo profesional consta de tres fases: valoracion,
direccion y desarrollo, las cuales teéricamente las presentan por separado, pero en un
programa real suelen ir juntas, por ellos los autores del presente trabajo de investigacion las
toman como referencia y adicional le agregan dos fases, las cuales son la elaboracion del

programa de desarrollo profesional y seguimiento y control.
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En la figura 31, se representa las fases de implementacion del modelo desarrollo
profesional orientado a potencializar el capital humano en las empresas del Valle del Cauca.
Cada una de las cinco (5) fases tiene como propdsito indicar el paso a paso que se debe seguir
para lograr la potencializacion del capital humano, por medio de la exposicion del individuo a
las précticas de desarrollo profesional aplicadas bajo una programa debidamente estructurado

en la organizacion.

Figura 31. Fases de implementacion del Modelo P.C.H

. ~ Fase 1:
Fase &: VALORACION
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Y CONTROL PERSONAL

AREA DE
GESTION
HUMANA

Fase 2:
DIRECCION
ESTRATEGICA

Fase 4:
IMPLEMENTACION

Fase 3: _
ELABORACION
DEL PROGRAMA
DE D.P.

Fuente: los autores

3.4.4.1. Fase 1: Valoracion del Personal

En la fase de valoracion se pretende identificar las fortalezas y debilidades del empleado

con el fin de conocer la carrera que puede ajustarse al individuo desde el punto de vista
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alcanzable y realista, adicional permite reconocer las debilidades que el trabajador debe

superar para alcanzar su desarrollo profesional.

En esta fase también se define quien realizara la valoracion, la cual puede ser propia, por la
organizacion o mixta, adicional se deben definir los métodos o técnicas para tal fin, en el caso
de valoracion propia se sugiere métodos como ejercicios de valoracion de habilidades,
inventario o clarificacion de valores; para el caso de una valoracién por parte de la
organizacion, segin Gomez et al. (2008), algunas herramientas utilizadas para la seleccion de
personal también sirven para este fin, por ejemplo centros de valoracion para medir las
competencias de la persona a traves de entrevistas o ejercicios de simulacion, también se
utilizan pruebas psicotécnicas o evaluaciones de desempefio; todas estas alternativas pueden

ser realizadas a través del area interna de gestién humana o proveedores externos.

La primera parte de la fase de implementacion es crucial, puesto que de aqui se desprende
todas las decisiones que se traduciran en un proceso de desarrollo de personal. El saber valorar
las competencias que cada persona posea, el interés que presente, entre otros factores, se

convierte en el ingrediente fundamental de una buena fase de implementacion.

Finalmente, en esta primera fase también se revisa la planificacion de sucesiones, aspecto
que requiere planear la preparacion de ciertas personas para ocupar cargos directivos o
ejecutivos; aqui se analiza las necesidades de desarrollo de la persona a partir de los planes
estratégicos de la organizacion, es decir que persona se debe adquirir o complementar con

ciertas competencias para llegar a ocupar este tipo de cargos que implican liderazgo.
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3.4.4.2. Fase 2: Direccion Estratégica

La fase de direccion estratégica implica determinar el tipo de carrera profesional que
desean sus empleados y los pasos que se deben dar para alcanzar sus objetivos profesionales,
en ese orden de ideas se hace necesario tener una precisa comprension de la posicion actual
del empleado, y si no se cuenta con ella se debe iniciar con una exhausta valoracion para no

cometer errores en los objetivos que se quieren alcanzar y los pasos para lograrlo.

Gomez et. al (2008), sugieren que un modelo de competencias seria Util para el desarrollo
de personal si se centra en el rol que desea la persona, por lo tanto esto significa que se deben
conocer las competencias que requiere la persona para desarrollar su profesion, esto implica
identificar en qué nivel deben estar estas dichas competencias para iniciar el desarrollo de una
carrera, no obstante también se complementa con otros aspectos de gestion humana como la

vinculacion, la evaluacion del desempefio y la formacion.

Este proceso de direccion profesional puede apoyarse segun los autores en dos elementos,
uno es la asesoria profesional individualizada y otra los servicios de informacion. En primer
lugar la asesoria consiste en sesiones individuales a los empleados por parte de los directivos
con el fin de analizar sus responsabilidades, sus intereses personales y objetivos con la

profesion.

Por otro lado se encuentra los servicios de informacion, los cuales valga la redundancia
permiten a los empleados suministrar informacion sobre el desarrollo profesional, de tal
manera que gran parte de la responsabilidad sobre como usar esto, es responsabilidad del

empleado.
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Otro factor importante, es contar con personal idéneo para dirigir estratégicamente la
implementacién de un modelo de desarrollo profesional; Ulrich y Brockbank (2005), plantean
que una funcion eficaz del departamento de recursos humanos es invertir en profesionales de

competentes para dirigir y desarrollar las estrategias del area.

3.4.4.3. Fase 3: Elaboracion del Programa de Desarrollo Profesional

La investigacion cuenta con un modelo propuesto para el desarrollo profesional, el cual esta
basado en las précticas del modelo Boundaryless Career. La elaboracién del programa estéa
ligado a la valoracion del personal, que define las fortalezas de cada empleado, y determinar
los puntos débiles para fortalecerlos, por medio de la implementacién o puesta en marcha de

las précticas mencionadas en el modelo.

En la fase de elaboracion, se debe de tener en cuenta el tipo de carrera profesional que
desean los empleados, y muy importante que se ajusten a las necesidades de la empresa de
manera pertinente, con el fin de atender las exigencias del mercado y poder contar con

empleados competentes y motivados que permitan afrontar los retos cambiantes.

En la elaboracion del programa se deben de incluir temas como el de la duracion del
programa, métodos que se deben de implementar durante el proceso de desarrollo,
cronogramas de actividades, entre otros aspectos que la empresa considere pertinente para la

implementacion y alcance de los objetivos propuestos.

118



3.4.4.4. Fase 4: Implementacion

Gomez et al. (2008), presenta la fase de desarrollo o implementacion (para el caso de la
presente investigacion), en donde se deben emprender acciones de preparacion y crecimiento

personal para afrontar las futuras oportunidades.

En este aspecto Gomez et al. (2008), sugieren cuatro herramientas:

e Mentoring
e Coaching
e Rotacién laboral

e Tutorias.

El mentoring basicamente consiste en una relacién entre dos empleados, un experto en el
cargo y otro en proceso de aprendizaje, en donde se da una orientacidn que se puede traducir

en asesorias, modelar papeles, compartir contactos, y dar un apoyo genérico.

El coaching se encarga de reunir al directivo con el empleado con el propésito discutir los
objetivos y el desarrollo profesional del empleado, la cooperacion con el empleado para
develar y poner en practica sus objetivos resulta beneficioso por fomentar la productividad, y

el apoyo para facilitar el avance en el desarrollo de la carrera profesional.

La rotacion en el trabajo, que apunta a asignar varios trabajos al empleado con el fin de
que adquiera un mayor numero de habilidades, constituyendo una trayectoria laboral mas
amplia que podria permitirle ventajas como la flexibilidad ademas de conocer varios temas, lo

cual también podria ampliar sus opciones de desarrollo profesional.
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Los programas de tutoria, estan orientados a respaldar la educacion y el desarrollo de sus
empleados, para los cuales los costos pueden ser asumidos hasta un cien por ciento por la

organizacion segun el rendimiento del empleado en el programa.

El modelo propuesto est& basado en el modelo Boundaryless Career, el cual cuenta con
cinco practicas, (descritas en la figura cuatro) de las cuales se describieron tres en la parte

anterior; las dos restantes se describen a continuacion:

Los planes de carrera y de sucesion: segun Nufiez et al. (2012), consiste en la elaboracion
de documentos, fruto del analisis de la organizacidn, en los que se incluyen los procesos de
desarrollo de carreras profesionales y desde los que se promueven las actividades destinadas a
mejorar las competencias de los empleados, a favorecer su movilidad y a identificar su

potencial para la promocién interna.

La promocidn: segun Nufiez et al. (2012), se refiere a la disposicion de la organizacion para

cubrir sus vacantes con empleados procedentes de los niveles inferiores de su organigrama.

En la fase de implementacidn, se puede optar por cualquiera de las practicas mencionadas y

que deben de estar alineadas con las necesidades empresariales y del empleado.

3.4.4.5. Fase 5: Seguimiento y Control

Todo proceso que se requiera controlar, debe ser medido y monitoreado de forma constante
con el fin de evitar desviaciones que acarreen sobrecostos, retrasos, entre otros factores que

van en detrimento de una organizacion.
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Para este caso la fase de seguimiento tiene el propoésito de analizar la informacion generada
en el proceso de desarrollo profesional, como los avances en el contenido del programa,
cumplimiento de los cronogramas establecidos, asistencia a las actividades propuestas,
revision de registros de capacitacion, entre otros, con el fin de detectar de forma temprana los

riesgos y desviaciones (retrasos o ajustes) respecto al plan.

Lo referente al control implica que una vez detectada la desviacion, se realice de forma
inmediata un analisis que permita conocer las causas para eliminarlas o minimizarlas, de

forma tal que el impacto sea nulo o se minimice.

La efectividad del desarrollo profesional, esta dada por el cumplimiento de cada una de las
fases de forma cumplida, del compromiso de las personas involucradas, del apoyo de los
directivos y jefes, de la permanencia en el tiempo del modelo de desarrollo, entre otros, que le
permitan a la empresa contar con personas preparadas, competentes, dinamicas y fortalecidas a

nivel laboral.

El disefio del modelo de desarrollo profesional, esta basado en el modelo Boundaryless
Career, el cual es la plataforma para el planteamiento del modelo propuesto, en el cual se
introduce al individuo para fortalecer por medio de las practicas de desarrollo profesional
(plan carrera, coaching, promocién, mentoring, y rotacion de cargos), sus habilidades, los
conocimientos y por ende sus competencias, con el fin de buscar un cambio positivo en su
comportamiento y que ofrezca ventajas competitivas para la empresa y obtener como resultado

final un capital humano potencializado.

La diferencia entre el modelo de desarrollo profesional planteado y los modelos de D.P. que

en la actualidad se llevan a cabo en las empresas del Valle del Cauca, radica en su estructura
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que contempla practicas como herramientas para las areas de gestion humana, de igual manera
incluye al individuo en el fortalecimiento de sus competencias y la empresa en su factor

competitivo.

Adicional se plantea una metodologia para la aplicacion del modelo, lo cual segun el
resultado de la encuesta, una cantidad importante de empresas no tienen una estructura clara
para la aplicacion de este tipo de précticas, por lo tanto, el modelo responde a un plan de

desarrollo profesional acorde a las necesidades empresariales.

122



4. CONCLUSIONES

En la revision tedrica de la investigacion sobre desarrollo profesional, se identifico los
conceptos de gestion humana, el ser humano, el capital humano, la direccidn estratégica, y

el desarrollo profesional, como fundamentales para la construccién del modelo.

En la revision de los modelos consultados, se destaca el modelo Boundaryless Career o
carrera sin fronteras, que contempla el concepto de movilidad fisica y movilidad
psicolégica y tiene como practicas el plan carrera y secesion, coaching, promocion,
mentoring y rotacion de cargos, utilizadas como medio para potencializar el capital

humano, los cuales contribuyen a la construccion de un modelo profesional.

De acuerdo con la encuesta realizada a 245 empresas de diferentes sectores de la regién
del Valle del Cauca, se determind que las empresas no cuentan con modelos de desarrollo
profesional para los empleados y que se confunde el concepto de modelo con préctica de

desarrollo profesional.

El 53% de las empresas cuentan con préacticas de desarrollo profesional, siendo méas

frecuente en las empresas grandes (mayores a 200 trabajadores).

En las empresas que cuentan con préacticas de desarrollo profesional, se identificaron los
cursos y seminarios como la practica mas frecuente o de mayor utilizacion por las

empresas de la region del Valle del Cauca, seguida (en su orden de aplicacion) por la
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promocion interna, el plan carrera, coaching, entrenamiento y simulacion, asignacion de
proyectos, asesorias, rotacion de cargos, plan de secesion, centros de desarrollo interno y

mentoring.

En la identificacion de los conceptos teoricos sobre desarrollo profesional, se destaca el
modelo Boundaryless Career, el cual cuenta con cinco préacticas (el plan carrera y secesion,
coaching, promocion, mentoring y rotacion de cargos), las cuales realizando el contraste
con el resultado de la encuesta, se evidencia que estas cinco practicas son utilizadas en su
totalidad (de forma aislada), en las empresas como herramienta para el desarrollo

profesional.

Un aspecto importante en el contraste de la teoria con las practicas empresariales, es el
desconocimiento de modelos de desarrollo profesional en las empresas de la region del
Valle del Cauca, donde los resultados de la encuesta revelan la implementacion de

practicas de desarrollo profesional y estas son tomadas como modelos.

Se puede afirmar como aspecto importante que los cursos y seminarios a pesar de ser la
practica mas implementada por las empresas, no es catalogada por los encuestados como la

de mayor importancia para promover el desarrollo profesional.

De acuerdo al contraste entre la teoria y las practicas empresariales, el disefio del modelo
de desarrollo profesional esta basado en los principios del modelo tedrico Boundaryless
Career y orientado a potencializar el capital humano por medio del fortalecimiento de las

habilidades, conocimientos y competencias.
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El modelo busca obtener un cambio de comportamiento del individuo que le permita su
desarrollo profesional y a la vez brindar a la empresa ventajas competitivas, obteniendo

como resultado final un capital humano potencializado.

La importancia de este trabajo radica en el aporte a nivel investigativo que se hace a las
empresas Yy su recurso humano, disefiando un modelo de desarrollo profesional, que cuenta
con fases para su implementacion de forma estructurada, que le permite al individuo
potencializar sus habilidades, conocimientos y competencias, Yy a la empresa obtener
ventajas competitivas que se demuestren en la sostenibilidad y crecimiento del negocio en

el mercado.

Otro aporte dirigido a las empresas de la region del Valle del Cauca es la
conceptualizacién de lo que es un modelo y una practica de desarrollo profesional, que

busca maximizar sus beneficios con la implementacion.

El desarrollo del presente trabajo, deja unas grandes ensefianzas en materia de gestion
humana, modelos y practicas de desarrollo profesional y aplicaciones con las que cuenta
las diferentes empresas de la region del Valle del Cauca para potencializar su capital

humano.

A futuro se podria investigar y profundizar en modelos de desarrollo profesional que estén
orientados a las posibilidades de la cultura organizacional teniendo en cuenta los diferentes

niveles subculturales que existen en el departamento del Valle del Cauca.

125



S. RECOMENDACIONES

v' Laaplicacion del modelo propuesto, esta sujeto a la evaluacion diagnostica de la
empresa a la cual se pretende implementar desarrollo profesional, identificando si se
cuenta con practicas de este tema y cuél es su enfoque, con el fin de desarrollar las

fases del modelo a partir de los hallazgos.

v" Para empresas del Valle del Cauca que opten por implementar este modelo, se sugiere
realizar pruebas pilotos con el fin de validar como se adecua el modelo al contexto de
la organizacion, de tal manera que se identifiquen aspectos importantes al momento de
hacer una implementacién global en la empresa. Estas pruebas pilotos pueden hacerse
en un area o proceso determinado, sucursal o zona de la empresa, segun lo que

considere conveniente los encargos de la implementacion.

v" Se recomienda que dentro de la relacion entre el sector empresarial y el sector
educativo, se extrapole la presente investigacion, con el fin de dar a conocer los
modelos que en materia de desarrollo profesional se tienen y los beneficios que se

obtienen para la empresa y sus trabajadores.

v" Se sugiere contemplar la posibilidad de publicar la presente investigacién en revistas

cientificas, que se encuentren al alcance de las diferentes empresas del Valle del Cauca

y contribuir con el desarrollo en materia de gestion humana.
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