El ayer y hoy en el desarrollo de carrera

En el pasado, los primeros planes de desarrollo de las carreras que adoptaron
las organizaciones eran formales y rigidos y con una orientacidn exclusiva en
las necesidades de la organizacién, con una planificaciobn previa y una
preparacidn anticipada de los trabajadores para la expansidon de nuevos
mercados y otros cambios organizacionales. Los departamentos de recursos
humanos proporcionaban escaso apoyo a la planeacion y desarrollo de una
carrera profesional. Lo cual repercutia a la empresa, pues al haber vacantes
no podian cubrirse con el personal disponible, solian reaccionar mediante
programas intensivos de capacitaciéon o por reclutamiento externo. En vez de
proceder a la busqueda de soluciones activas, las organizaciones y los
empleados solian reaccionar a 1os acontecimientos

Las organizaciones tienen un interés historico en el desarrollo de carrera, pero
en el pasado lo veian como una responsabilidad administrativa. El gerente
tenia la responsabilidad de seleccionar a 1os empleados que creia que tenian
el potencial necesario y organizaba el entrenamiento correspondiente para la
preparacidon del personal. La forma principal era moldear a la persona para
que se ajustara a las de necesidades de la organizacion (Miller, 1978).

A finales de los anos 50°s principios de los 60’s se comenzaron a ver las
primeras evidencias en el desarrollo del personal y un nuevo interés en el
desarrollo de carrera. Probablemente eso surgid por los rapidos cambios
tecnoldgicos que hicieron necesario el uso de multiples carreas mientras que
otras desparecerian (Miller, 1978).

En el caso de la industria basada en la tecnologia, 1os ingenieros y los
cientificos empezaron a notar que el solo hecho de hacer un buen trabajo no
haria que automdaticamente tuvieran un movimiento ascendente en su carrera
(Miller, 1978). Los despidos y los cambios en la economia a principios de los
anos 70’s aceleraron la necesidad de tener un desarrollo y planeacion de
carrera tanto para los empleados como para la compaiiia.
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Las politicas que predominaron hasta aproximadamente la década de 1980
estaban muy influidas por la idea de que el destino de cada integrante de la
organizacion era en gran medida un asunto meramente individual. Solo unas
pocas organizaciones por lo general, las muy grandes alentaron las
actividades de planeacidon y desarrollo de trayectorias laborales.

Antes las empresas guardaban y escondian el conocimiento, hoy en dia es
importante generar, incrementar, desarrollar y compartir el conocimiento
entre personas. Se busca orientar a la empresa entera para que produzca
conocimiento, 1o aproveche, 1o difunda, 1o aplique y lucre con él. Cada persona
debe agregar valor a los procesos y a los productos de la empresa.

En la actualidad, un numero creciente de departamentos de recursos
humanos considera que la planeacion y desarrollo de la carrera constituye un
instrumento iddéneo para hacer frente a sus necesidades de capital humano.
Algunas organizaciones empiezan a atribuir a los propios trabajadores la
responsabilidad de administrar su carrera y les ofrecen todas las condiciones
Yy dapoyos posibles para que escojan adecuadamente y tengan éxito. Lo cual
implica algunos problemas y complicaciones en las organizaciones planas de
hoy, donde las oportunidades de moverse verticalmente en la jerarquia son
bastante menores que en las organizaciones tradicionales y burocraticas. Los
trabajadores deben recibir alguna orientacidon para desarrollar sus carreas,
sea dentro o fuera de la organizacion.

Hoy en dia las organizaciones tiene el interés de implementar sistemas de
desarrollo y planeacidon de carrera basado en las necesidades de:

* Mejorar los planes de recursos humanos para asegurar un desarrollo
organizacional, supervivencia y éxito de la compania en el futuro.
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* Mejorar las relaciones entre la persona y su trabajo, incrementar la
productividad y reflejar un entendimiento de las necesidades de los
trabajadores y asi crear un ambiente de calidad en el trabajo que atraiga
y recompense a los empleados calificados.

 Entender la ética cambiante del trabajo y los valores sociales que
requiere un mundo laboral mads participativo en el cual los empleados se
convierten en companeros y son tratados de manera mas adulta.

 Reconocer que existe un aumento en las frustraciones del personadl
acerca de su carrera pues piensa que su progreso ha disminuido

* Ser responsables del cambio social ofrecido a las mujeres y a los grupos
minoritarios mds oportunidades de crecimiento y desarrollo.

A continuacidon se muestran las ventajas de la implementacion del desarrollo
de carrera y vida tanto para las personas como para la organizacion:

Personas

eAumenta la satisfaccion de las eAumenta los niveles de productividad.
personas. eAumenta los niveles de creatividad.
eHay un desarrollo personal. ePuede incrementar el rango de
eAumenta la calidad de vida laboral. efectividad en el trabajo.
eAumenta la motivacion de participar en oEl personal se sentira@ mas

programas de entrenamiento. comprometido con la organizacion.
eProvee confianza de tener seguro el elas personas estdn mas dispuestas a
empleo por unlargo periodo de tiempo. identificarse con la organizacion.
eDemuestra interés por parte de la eLos resultados de las evaluaciones del
organizacién en el bienestar de su desempeno del personal son mejores .
personal. eLos empleados se fijan metas realistas.
eSe cubren los puestos vacantes con el eNo se tiene que contratar gente externa
mismo personal de la empresa. para cubrir los puestos vacantes.
eAumentan sus habilidades. ¢Es una herramienta de motivacion

eMejora las actitudes de los empleados
hacia el trabajo.

Career planning and management in Organizations. . Adaptado de Miller D. B (1978). Advanced Management
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En las siguientes tablas podemos apreciar las organizaciones en el pasado y
en lo que pretenden ser hoy dia o su ideal para alcanzar el éxito:

Ambiente estable y previsible

Ambiente inestable e imprevisible

La demanda del producto o servicio es

La demanda del producto o servicio

estable y previsible. El ciclo de vida del | cambia drasticamente, porque Ilos

producto es largo. competidores introducen productos
mejorados.

Los competidores no cambian sus |los competidores hacen cambios

estrategias ni sus productos o servicios.

subitos e inesperados en sus estrategias
y en sus productos o servicios.

La innovacion tecnolégica y el
desarrollo de nuevos productos son
lentos y evolutivos. Las necesidades de
cambios se pueden prever
anticipadamente.

La innovacion tecnolégica y el
desarrollo de nuevos productos son
rapidos e intensos. Las organizaciones
invierten en investigacion y desarrollo
para lograr innovar constantemente.

Las politicas gubernamentales cambian
poco en cuestion a la regulacion y los
impuestos de la industria.

Las politicas gubernamentales cambian
rapidamente en cuanto a la regulacién
y los impuestos para ir de la mano con
la oleada de nuevos productos o
servicios que introduce la empresa.

El ambiente estable vs. el cambiante. Adaptado de Chiavenato L. (2009). Gestidn del talento humano (32.
Edicién). México, DF; Mc. Graw Hill. P. 399
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Se da importancia a la cadena de
mando.
Division funcional del trabajo:

problemas y tareas de la organizacién
como un todo.

Los puestos son sumamente
especializados, definitivos y
permanentes.

La jerarquia formal se utiliza para la
coordinacion.

Las descripciones del puesto son
detalladas con la intencion de presentar
una definicion precisa de los derechos,
las obligaciones y los métodos técnicos
para desempenar cada trabajo.

La interaccion entre trabajadores es
vertical entre el superior y los
subordinados.

Las instrucciones y las decisiones que
toman los superiores rigen el
comportamiento.

Organizaciones mecanicistas y organicas. Adaptado de Tom Burns y G.M. Stalker, The Management
of Innovation, Tavistock, Londres, 1961, pp. 119-122

Despreocupacion por la cadena de

mando.

Estructura de trabajo por divisiones y
autosuficiente. La responsabilidad ante
el trabajo no se considera un campo
limitado de derechos, obligaciones y
meétodos.

Los puestos no tienen una definicion
clara, sino que se ajustan
continuamente y se redefinen segun lo
exige la situacion.

La comunicacion se transmite por una
estructura matricial o en forma de red.

La comunicacion es mas lateral que
vertical y se hace mas hincapié en la
consulta que en el mando. La
comunicacion lleva mas informacion y
sugerencias que instrucciones y
decisiones.

El comportamiento fomenta que los
trabajadores recurran al autocontrol.
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Una de las desventajas es que el desarrollo de carrera se limita actualmente a
los empleados de nivel profesional y ejecutivo, debido a sus costos, aun asi, se
espera el momento en que todos los integrantes de la organizacién tendran
acceso a él. Cuando existe dentro de las organizaciones desarrollo de carrera
es mas probable que los empleados se fijen metas profesionales, se motiven y
trabajen para obtenerlas, 10 que a su vez los motiva para progresar en su
capacitacion, en su formacidon académica o técnica y en otras actividades.
Teniendo como resultado, el aumento en el nivel promedio de los empleados
el departamento de recursos humanos dispondrd de un conjunto humano
mas calificado y mejor motivado para atender las vacantes que se presenten.

Existen cinco factores para las personas que se desempenan
profesionalmente en una organizacion:

* lgualdad de oportunidades- normas del juego limpio y equitativo.

* Apoyo del jefe inmediato- las personas desean que su supervisor
inmediato desemperie un papel activo en su desarrollo profesional y que
les proporcione realimentacidén adecuada y oportuna.

e Conocimiento de las oportunidades- un sistema de comunicacidn
dentro de la organizacion que informe a todos sus integrantes.

e Interés del empleado- las personas nhecesitan diferentes niveles de
informacién y muestran distintos grados de interés en su avance,
dependiendo de varios factores.

e Satisfaccion profesional- dependiendo de sus edad y ocupacion, las
personas encuentran satisfactores en diferentes elementos.
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El desarrollo de carrera debe tomar en cuenta las opiniones, deseos Yy
objetivos de las personas de quienes ha de afectar. Es indispensable que sea
flexible (se adapte a las necesidades especificas del individuo) y tenga un
enfoque activo que permita el inicio de programas y acciones tendientes a
lograr mejor desempefio profesional.

Hoy en dia, el grado de participacién que muestran los gerentes de los
recursos humanos en la planeacion de las carreras profesionales ha
aumentado durante los Ultimos anos. Algunas de las ventajas de desarrollo de
carrera son:

 Permite coordinar las estrategias generales de la compania con las
necesidades de personal: al ayudar a los empleados a planear su carrera
profesional, el departamento puede prepararlos mejor para los puestos
que prevé crear la empresa. El resultado puede ser un mejor ajuste de las
necesidades de la compahia y del individuo.

* Permite el desarrollo de empleados con potencial de promocidn: es una
poderosa herramienta para estimar el talento latente del capital
humano y mantenerlo motivado.

* Facilita 1a ubicacidon internacional: ayuda a identificar los empleados y
los puestos que podran tener relevancia a nivel internacional, contar con
talento que conoce las operaciones de la corporacidn, asi como lograr
una integracidn mas rapida a sus funciones.

 Disminuye la tasa de rotacidén: cuando el personal percibe que hay
interés en el desarrollo de sus carreras individuales se genera mayor
lealtad a la empresa y disminuye la tendencia a abandonar la compaiiia.

o Satisface las necesidades psicoldgicas del empleado: el empleado puede
canalizar sus posibles frustraciones hacia una serie de soluciones
positivas.
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