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Resumen: Decidir qué carrera se quiere estudiar no siempre es tarea ficil, ya que se
estd definiendo su futuro y a lo que se dedicard el resto de su vida. La planificacién de
la plantilla se estd convirtiendo en un factor clave para determinar las necesidades de
talento futuras y hay un énfasis creciente en el desarrollo de procesos de evaluacién del
desempeno. Hemos de pasar de concebir el mundo laboral desde un lugar de esfuerzo
a un espacio en el que utilicemos el juego y el desafio para aprender. Cuando se aplican
estas técnicas, se logra alcanzar resultados, mejora el compromiso y se consiguen espacios
mds creativos e innovadores. Los acelerados de cambios en el mundo profesional y la
creciente globalizacién estan obligando a redefinir el desarrollo de carrera asegurado
que el empleo para toda la vida ha muerto y que tenemos que prepararnos para pilotar
nuestra propia carrera, senderos que nunca sern rectos sino helicoidales, con etapas en
las que el movimiento serd transversal y etapas en las habré rotacién y cambio pero no
aumento salarial sino un equilibrio dindmico que representa una mayor complejidad y
variabilidad.

Palabras clave: Complejidad y Variabilidad, Evaluacién, Desempenio Laboral,
Planificacion, Profesional.

Abstract: Deciding what career you want to study is not always easy, because you are
defining your future and what the rest of his life will be dedicated. The workforce
planning is becoming a key factor in determining the needs of future talent and there is
a growing emphasis on the development of performance evaluation processes. We must
move to conceive the world of work from a place of effort within a space in which we
use the game and the challenge to learn. When these techniques are applied, it is possible
to achieve results, improving engagement and more creative and innovative spaces are
achieved. The rapid changes in the professional world and increasing globalization are
forcing redefine career development ensured that employment for life is dead and that
we must prepare to pilot our own career paths that will never be straight but spiral, with
stages in which the movement will cross and stages in the rotation and will change but
no wage increase but a dynamic balance that represents more complexity and variability.
Keywords: Complexity and Variability, Evaluation Planning, Professional, Work

Performance.
INTRODUCCION

La importancia del liderazgo en los procesos de cambio. "Todo cambio
lleva implicitos elementos de renuncia y pérdida, pero también elementos
de aprendizaje y mejora. Sélo aquellas organizaciones que decidan
conscientemente emprender un proceso de cambio serdn las que puedan
obtener resultados positivos”, ha apuntado Langa. "El cambio -ha
continuado- debe disenarse, debe liderarse y debe implicar e ilusionar a
toda la organizacién."
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La gestién de carrera y sucesién estd viviendo un cambio de gran
envergadura. De ser un proceso focalizado en el relevo en las posiciones
clave de las compaiias, estd evolucionando para centrar los esfuerzos en la
retencion, desarrollo y compromiso de los empleados en todos los niveles
de las organizaciones.

El aprendizaje constante es esencial para nuestro éxito, asi como
para tener los mejores talentos de la industria. Por eso generamos
conocimiento a partir de las habilidades basicas para una industria
especifica y lo ponemos a disposicion de todos.

El fortalecimiento de tus habilidades y conocimiento, es s6lo una
parte de la construccién de un mejor Performance Achivement; que se
centra en los empleados individualmente: sus fortalezas, su progreso y sus
posibilidades de carrera.

En este nuevo mundo laboral las barreras entre el trabajo y la vida
persisten. En la actualidad se han encontrado graduados, egresados y
profesionales de diferentes dreas o ramas desmotivados porque en sus
empresas no les proporcionaban formacién para desarrollarse y mejorar su
trayectoria profesional. He coincidido con profesionales que cambiaban
de empresay proyecto por el inico motivo de recibir mas formacién en su
nueva organizacion. La posibilidad de formacién y desarrollo profesional
es (¢era?) uno de los factores de motivacién més determinantes a la hora
de seleccionar un proyecto profesional.

Hoy en dia se puede entender la situacién que vive el profesional,
pero lo que nunca se ha logrado entender es que algunos profesionales
hagan responsables de su formacién académica y docentes y desarrollo a
sus empresas y a sus jefes, que sitien el centro de responsabilidad de su
carrera profesional en otras personas, ya que considero que los principales
responsables de nuestro desarrollo profesional somos nosotros mismos, ya
que el desarrollo es una parte importante de nuestras vidas y es continuo.

Por suerte esto empieza a pertenecer al pasado, en estos nuevos tiempos
de “sociedad red” tenemos tantas herramientas para acceder al aprendizaje
continuo que de nada sirven las auto-escusas. Las organizaciones deben
permitir y pueden facilitar nuestro aprendizaje, pero somos nosotros los
que tenemos que tomar la iniciativa y asumir la responsabilidad de nuestro
propio futuro.

Los programas de formacién se adaptan a las necesidades individuales
y los cursos que los empleados eligen dependen de sus habilidades,
experiencias y areas de interés. Nuestro portal global ofrece mas de
50.000 cursos online, aulas virtuales y otros recursos clave de aprendizaje.
Nuestros profesionales pueden encontrar recursos para adquirir nuevas
habilidades y mejorar las actuales. Ademds, proporcionamos a los
empleados programas de formacidn, calendario de los cursos y los enlaces
para su registro.

Por supuesto, y dado que el desarrollo profesional se encuentra en el
centro de todo lo que hacemos, continuaremos buscando nuevas formas
de aprender e incorporar ideas innovadoras. Asi, al trabajar con empresas
lideres a nivel mundial, aprenderds también en el dia a dia de trabajo,
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interactuando con clientes, miembros del equipo del proyecto, mentores
y otros profesionales.

Conceptos como el de sociedad red han revolucionado por completo
el panorama de la formacién en el desempefo y desarrollo de las carreras
profesionales.

Son muchos los estudiosos del tema que consideran que se deben
superar el topico de que una empresa buena es la que dedica tiempo a la
formacién de sus trabajadores, porque las posibilidades del empleado para
completarlas superan ya el imbito de laempresa e impregnan la vida diaria
del trabajador conectado ala red.

Actualmente se estd desarrollando dentro de la sociedad del
conocimiento y disponemos de las herramientas necesarias para que nos
hagamos responsables de nuestra formacién y desarrollo profesional. De
ahi se extraerd cudn buenos somos para mantener esa formacién de
manera constante a lo largo de nuestra vida laboral.

La empresa responsable serd aquella que permita el desarrollo
profesional para las carrera acorde a las necesidades laborales, pero eres t
el que debes asumir la responsabilidad de estar siempre atento a las nuevas
posibilidades que existen para poder formarte

Actualmente, los expertos en temas de formacién comparten la
necesidad de establecer un Entorno Personal de Aprendizaje (PLE son sus
siglas en inglés). Esta serd una labor que el empleado, orientado y apoyado
por la empresa, realizard para organizar:

O El conjunto de herramientas

@ Las fuentes de informacién

@ Y las conexiones y actividades que cada persona emplea para
mantener su formacién constante.

Este proceso de aprendizaje se estructura mediante la formacién en
la red y atendiendo a los objetivos que decida cada usuario. Carece
de estructura formal, no responde a titulos académicos, ni se evaltian
los resultados. Se trata de recursos que no suponen costes para los
beneficiarios. Son dos los recursos con los que cuentas para desarrollar tu
entorno de aprendizaje:

Comunidades de prictica virtuales. En la que se produce la
interacci6n virtual constante entre un grupo de personas que comparten
preocupaciones, intereses comunes y conocimientos.

La tarea del formador o mediador es fundamental, porque establece y
allana el camino para poder adquirir las herramientas y competencias de
este nuevo tipo de aprendizaje.

La gestién de carrera y sucesion se ha convertido en un proceso
consolidado de Recursos Humanos, inicialmente en las grandes
necesidades de las empresas, pero mas recientemente también en las
pequenas organizaciones. El énfasis se contintia situando en las posiciones
criticas en los niveles ejecutivos, pero los procesos ya no son s6lo para esos
roles. Se utilizan cada vez més para puestos de trabajo especializados y los
que no son de liderazgo.

Ademds, la gestién de carrera y sucesion es clave para mejorar el
compromiso de los millenials, que requieren de una mayor transparencia
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sobre las oportunidades disponibles y del apoyo de los managers en sus
proximos pasos de carrera.

Las dreas de Formacién y Desarrollo tienen ante si la complejayalavez
atractiva tarea de acompafar al negocio proporcionandole herramientas
de recualificacién que permitan adaptar las competencias del empleado a
la rapida evolucién del mercado.

Quizd éste sea uno de los momentos mas complicados para los
profesionales en la gestién de personas, porque el mundo empresarial y
el mercado laboral estdn en constante cambio, porque los departamentos
de recursos humanos de hoy no se pareceran a los que funcionen dentro
de cinco anos, y porque lo mas probable es que en dos décadas se habrin
creado profesiones y formas de trabajar que ni siquiera somos capaces de
imaginar.

El cambio vertiginoso que imponen mercados, cada vez mis globales,
competitivos y complejos a las organizaciones, necesariamente impacta
en su desempeno esperado, no sélo en términos de supervivencia,
sino también de competitividad. Como es de suponer, ello exige a las
empresas signiﬁcativas reestructuraciones internas, a la que no escapan las
estructuras organizativas y por ende la Gestion del Talento Humano.

En una organizacién del trabajo de conformacién més horizontal y que
prioriza el valor estratégico del conocimiento, las relaciones jerarquicas
tienden a ser sustituidas por grupos de trabajos con mayor responsabilidad
y poder. Parece evidente que las organizaciones del futuro facilitaran
mayor y mejor informacion, asi como también se apoyardn mds en las
personas y menos en los puestos de trabajo.

Por lo pronto, las decisiones estratégicas que se puedan adoptar desde
una empresa en tal sentido, necesariamente estin vinculadas con la
reestructura de sus programas de Gestion del Talento Humano. Es en
este contexto que el modelo de competencias aparece como una nueva
modalidad de gestién, cuyo principal objetivo es asegurar que las personas
asignadas a las distintas actividades sean las mds idéneas para la funcién.
A suvez, permite integrar en torno al concepto de competencias todos los
subsistemas que conforman la Gestién del Talento Humano (seleccién,
induccién, planes de carrera, capacitacién, evaluacion del desempeno,
desvinculacién, etc).

MATERIALES Y METODOS

El concepto de competencias no es nuevo, pero la gestién por
competencias crece en importancia en el mundo empresarial: su
aplicaciéon ofrece la novedad de un estilo de direcciéon en el que
prima el factor humano, en el que cada persona, empezando por los
propios directivos, deben aportar sus mejores cualidades profesionales
y personales a la organizacién. Lo oportuno de este enfoque es que su
concepcidn bésica reconoce que el Talento Humano de la empresa es el
que le permite lograr una ventaja competitiva sostenible en el largo plazo.

Con el término gestién hacemos referencia aquial conjunto de acciones
didéctico organizativa necesaria para lograr una meta final determinada
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centrada en la construccién, transferencia y adquisicion de conocimiento
en la totalidad de las dreas de formacién. El talento humano hay que
entenderlo como la “capacidad para obtener resultados notables con el
ejercicio de la inteligencia” (Moliner, M. 2004) . En nuestro caso, dicha
actividad es el adecuado desarrollo de las capacidades para la ensefianza
(profesores) y el aprendizaje (estudiantes). Las accidn gestora aqui estard
fundamentada en una serie de decisiones en el ambito de la antropologia,
lo disciplinar y la metodologia didéctica.

RESULTADOS

Esimportante recordar que llevar a cabo esta practicaimplica también una
visién y colaboracién de la direccién general para estructurar y guiar los
equipos de trabajo, los procesos y las herramientas tecnoldgicas orientado
estos recursos a la consecucion de las metas empresariales globales.

Las competencias son un enfoque para la educacién y no un modelo
pedagdgico, pues no pretenden ser una representaciéon ideal de todo el
proceso educativo, determinando cémo debe ser el proceso instructivo, el
proceso desarrollador, la concepcién curricular, la concepcidn didécticay
el tipo de estrategias diddcticas a implementar.

En este sentido, (Tobdn, 2007) como bien se expone, “cl enfoque
de competencias puede llevarse a cabo desde cualquiera de los modelos
pedagdgicos existentes, o también desde una integracién de ellos”. Pag. 17.

“Es una caracteristica de personalidad, devenidas de comportamientos,
que generan un desempefio exitoso en un puesto trabajo.”11 Todas las
personas tienen un conjunto de atributos y conocimientos adquiridos
o innatos que definen sus competencias para una cierta actividad.
Sin embargo para descubrir las competencias no se necesita estudiar
el perfil fisico, psicolégico o emocional, solamente interesan aquellas
caracteristicas que hagan eficaces a las personas dentro de la organizacién.
(ALLES, Martha, 2008)

En la nueva tendencia de gestién de Talento Humano frente a
competencias de carreras del manana, el desarrollo profesional del talento
es sin duda, una ventaja competitiva sobre las empresas. Sobre esto, hoy
te presentamos dos puntos de vista del por qué el desarrollo profesional
debe ser una prioridad en tu compania

En la actualidad hay que olvidarse de carreras de derecho y la
administraciéon de empresas. Desarrolladores de software, ingenieros
biomédicos o analista de datos son algunas de las carreras de la era actual,
que a mediano plazo comienzan a perfilarse como las mas demandadas en
el mundo.

En base a los nuevos cambios que solicita el Consejo de Educacién
Superior “CES” en base a su Reglamento de Régimen Académico los
profesionales de Genética, Ingenieria Ambiental, Psicologia y Salud
Mental, Ciencia de los alimentos, Ingenierfa de software, Seguridad
informdtica, Medicina, Ingenieria informatica e Ingenierfa Civil serdn
requeridos en todos los paises del mundo, se destaca en un articulo
publicado en el sitio Ehowenespanol.com.
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Tomando como base la sociedad actual y en base a algunas
proyecciones, es posible aventurar cudles serdn las carreras del futuro,
afirma la publicacién.

DISCUSION

Implementar en la empresa este enfoque de gestion del talento humano
por competencias se vuelve una tarea mas sencilla y eficiente cuando se
administra mediante una solucién tecnoldgica como SuccessFactors que
integra los diversos procesos referentes a tu capital humano ya que esto te
permitira tener una vision integral logrando el objetivo final que es contar
con un equipo de trabajo desarrollado, preparado y potencializado, el cual
estard motivado y comprometido a formar una sinergia con la empresa
para alcanzar las metas y objetivos.

A través de una politica de recursos humanos se busca la formacién de
personas que vayan creciendo profesional y personalmente dentro de la
organizacion. Siguiendo el enfoque de competencias, el plan de carreras
es un método que determina las tareas organizativas y los conocimientos
y habilidades clave a desarrollar para un desempeno superior, ya sea en
el puesto de trabajo actual o en otro de la organizacién. Con el canal de
informacién que proporcionan las competencias es posible identificar las
caracteristicas y aptitudes de cada persona y de cada puesto para proponer
un plan de carrera adaptado a ellas.

Es fundamental entonces transformar nuestra visién, desde la
economia a la economia humana, desde el Capital de Trabajo hacia el
desarrollo, potencializacién del Capital Humano, que es lo que en esta
década le dard la tnica ventaja competitiva sustentable en el tiempo a la
empresa.

Por otro lado, aunque el Sistema de Certificacién de Competencias
sea dificil de desarrollar y de llevar a la realidad, debe ser un esfuerzo
continuo y sobre todo compartido por los sectores gubernamentales,
privado y educativo, de tal manera que una alianza entre ellos derive en el
incremento de la productividad, las ganancias, el empleo y el sistema de
capitales basados en conocimientos que se buscan hoy en dia.
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